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Angesichts des erheblichen Bedeutungszuwachses von Befristung, Drittmittelfinanzierung und Teilzeit fur
die Beschaftigungssituation von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern rickt die Frage
nach der Attraktivitat des Arbeitsplatzes Hochschule und damit verbunden nach der Wettbewerbsfahig-
keit des Hochschulbereichs im Vergleich zu anderen Berufsfeldern fiir Hochqualifizierte zunehmend in das
Zentrum der hochschulpolitischen Diskussion. Gefordert sind hier in erster Linie die Bundeslander, denen
im Zuge der Foderalismusreform ein GrofSteil der Verantwortung fir die Gestaltung von Personalstruktur
und Beschéftigungsbedingungen lbertragen wurde. Vor diesem Hintergrund hat die Hamburger Behorde
flir Wissenschaft und Forschung eine Studie in Auftrag gegeben, die Aufschluss tiber Reformbedarf, Hand-
lungsoptionen und Steuerungsmoglichkeiten in Kooperation von Hochschulpolitik und Hochschulpraxis
geben soll.

In einer ersten Bestandsaufnahme wird ermittelt, in wie weit die Beschaftigungsbedingungen Gegenstand
der Landeshochschulgesetze sind bzw. ob sie im Rahmen von Leistungsorientierter Mittelverteilung (LOM)
und Zielvereinbarungen behandelt werden. Daran schlieBen sich eine Auswertung von Stellungnahmen
wissenschaftspolitischer Institutionen und Akteure sowie eine Ubersicht zu bereits existierenden Verein-
barungen zu Beschaftigungsstandards an. Abgerundet wird die Analyse durch einen statistischen Ver-
gleich der Beschaftigungssituation an Universitdten unterhalb der Professur nach Bundeslandern.

Aufbauend auf dieser Recherche wird unter Einbeziehung des Meinungsbildes von Hamburger Universi-
tatsleitungen, Personalraten, Gleichstellungsbeauftragten und Betroffenen diskutiert, mit Hilfe welcher
Instrumenten der Hochschulsteuerung auf Landes- und Hochschulebene Einfluss auf die Beschaftigungssi-
tuation der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausgelibt werden kann. Aus dem vielfal-
tigen Steuerungsspektrum kristallisieren sich neben den etablierten Instrumenten insbesondere Mindest-
standards (,,Code of Conduct”) und ein Beschaftigungsmonitoring als empfehlenswert heraus.

As fixed term contracts, third party funding and part-time-work play an ever-increasing role for the
employment of academic staff, the question of the attractiveness of university as a work place and thus
related the competitiveness of the higher education system in comparison to other professional fields for
highly skilled workers are increasingly at the center of higher education policy discussion. Called-upon are
primarily the Lander who are responsible to a large partfor the design of the personnel structure and
work conditions since the reform of the German federal system (,Foderalismusreform®). Against this
background, the Hamburg Ministry of Science and Research has commissioned a study in order to shed
light on the need for reform, options for action and steering possibilities coordinating higher education
policy and academic practice.

The study begins with determining to what extent the employment conditions are subject to higher edu-
cation legislation or are treated within in the framework of performance-related allocation of funds (LOM)
and management by objectives. This is followed by an analysis of statements by science policy actors and
institutions and actors as well as an overview of already existing agreements on standards for employ-
ment. The analysis is complemented by a statistical comparison of the employment situation below the
professorship at universities in the Lander.

Building on this research it is discussed — taking into account the statements from Hamburg University
leaders, staff councils, equality officers, and affected personnel — with which instruments of higher educa-
tion governance the employment situation of academic staff at the state and university level can be influ-
enced. From the diversity of steering instruments, in particular minimum standards (,,Code of Conduct”)
and employment monitoring could be suitable.
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Einleitung

Die Beschaftigungssituation der wissenschaftlich Beschéftigten an Universitaten hat sich in der letzten De-
kade deutlich verandert — die meisten hochschulpolitischen Akteure sprechen mittlerweile von einer Ver-
schlechterung. In einer Zeit, in der die Hochschulen mehr Autonomie erhalten haben und zumindest die
Detailsteuerung der Hochschulen seitens der Lander zuriickgefahren wurde, hat es in der Summe in den
Bundeslandern eine Zunahme an wissenschaftlich Beschaftigten an den Universitdaten gegeben. Gleichzei-
tig hat sich die Art der Beschaftigungsverhéltnisse deutlich gedndert. Heute gibt es mehr Teilzeitbeschaf-
tigte — sowohl absolut als auch in Relation zu allen Beschaftigungsverhaltnissen —, mehr befristet Beschaf-
tigte (ebenfalls absolut und relativ) und auch die Art der Finanzierung der Stellen hat sich verandert. Eine
zunehmende Zahl von Vertragen wird Uber Drittmittel, d.h. von Natur aus eher kurzfristig und befristet, fi-
nanziert. Hinzu kommt, dass die Vertragslaufzeiten teilweise sehr kurz sind. Nur ein Flinftel der befristet
Beschaftigten hat Vertragslaufzeiten von mehr als drei Jahren (vgl. Jaksztat/Schindler/Briedis 2010: 14).
Man kann aber davon ausgehen, dass die Summe der Daueraufgaben an den Universitdten nicht zurtck-
gegangen ist — sie werden aber nicht mehr Gberwiegend von auf Dauer Beschaftigten ibernommen, son-
dern fallen in die Zustandigkeit der befristet Beschaftigten.

Mit dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) wurden die Befristungsmoglichkeiten an Universi-
taten deutlich erleichtert. Damit sollte dem Bediirfnis der Forschung an Universitdten entsprochen wer-
den, zum einen projektbasierte Vorhaben durchzufiihren und zum anderen einer moglichst grofRen Zahl
von Studienabsolventinnen und -absolventen die Moglichkeit zu geben, sich wissenschaftlich zu qualifizie-
ren. Zumindest letzteres hatte auch durch eine erhéhte Forschungsfinanzierung erméglicht werden kon-
nen — was aber angesichts des vorherrschenden Finanzierungsklimas der &ffentlichen Haushalte nicht
durchsetzbar war.

Die Fluktuation unter den Beschaftigten hat zwangslaufig zugenommen. Eine dauerhafte Karriere in der
Wissenschaft ist nur fir einen Teil moglich. Tenure-track-Verfahren sind nicht die Regel und zielen auch
nur auf eine Professur am Ende des Tracks. Dauerstellen neben bzw. unterhalb der Professur sind in der
universitaren Wissenschaft eher die Ausnahme.

In diesem Projekt wird untersucht, wie sich die Beschéaftigungssituation der wissenschaftlichen Beschaftig-
ten® an den Universititen der Bundeslinder sowie an drei Hamburger Universititen® entwickelt hat —
aber auch ob es in den Bundeslandern und an den Hamburger Universitaten Unterschiede in der Anzahl
von Teilzeit-, befristeten und drittmittelfinanzierten Beschaftigungsverhaltnissen gibt.

Die Lander haben verschiedene Instrumente, wie sie die Hochschulen steuern kénnen. Neben den ,alten”
Steuerungsinstrumenten wie Gesetzgebung (Weisungen) sowie einer institutionellen wie Programmforde-
rung sind in der letzten Dekade Uberall Neue Steuerungsmodelle (NSM) etabliert worden. Dazu gehoéren
Vertragsférmige Vereinbarungen (Zielvereinbarungen, Hochschulpakte), die Leistungsorientierte Mittel-
vergabe, politische Zielbestimmungen, die Einfiihrung von Hochschulrdten sowie die — zumindest ansatz-
weise — Etablierung eines Berichtswesens. Darauf bezugnehmend wird im ersten Kapitel dieses Projektbe-
richts untersucht, ob und gegebenenfalls wie die Beschaftigungssituation der wissenschaftlich Beschaftig-

In dieser Studie wird schwerpunktmaRig die Beschaftigungssituation der hauptberuflichen wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unterhalb der Professur untersucht, wobei denjenigen im Angestelltenver-
héltnis die besondere Aufmerksamkeit gilt. Die hauptberuflichen Personalgruppen der Dozenten und Assisten-
ten sowie der Lehrkréafte fir besondere Aufgaben, das nebenberufliche wissenschaftliche Personal (Lehrbeauf-
tragte, Gastprofessoren, Emeriti, studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte) sowie das Verwaltungs-, tech-
nische und sonstige Personal konnten aus Zeitgriinden nicht bertcksichtigt werden.

% Universitat Hamburg, Technische Universitat Hamburg-Harburg, HafenCityUniversitat
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ten von den Landern gesteuert wird®. Innerhalb dieser hochschulrechtlichen Entwicklungen wird darge-
legt, welche personalrelevanten Regelungen in den Landeshochschulgesetzen getroffen werden und in
wie weit Bestimmungen dazu in der vertragsformigen Steuerung (Leistungsorientierte Mittelverteilung
und Zielvereinbarungen) enthalten sind.

Im anschlieRenden Kapitel werden Stellungnahmen und Konzepte von ausgewahlten Wissenschaftsorga-
nisationen (Wissenschaftsrat, Deutsche Forschungsgemeinschaft) und Interessenvertretungen (Hoch-
schulrektorenkonferenz, Deutscher Gewerkschaftsbund, Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft, Ver-
einte Dienstleistungsgewerkschaft, Deutscher Hochschulverband und Deutsche Gesellschaft Juniorprofes-
sur) dahingehend analysiert, welche Uberlegungen und Forderungen sie zu den Fragen Befristung, Teil-
zeit-/Vollzeitbeschaftigung und drittmittelfinanzierte Beschaftigung enthalten. Hinzu kommt in diesem
zweiten Abschnitt eine Auswertung von drei Zukunftskonzepten im Rahmen der dritten Runde der Exzel-
lenzinitiative, die 6ffentlich zuganglich sind.

Im dritten Kapitel wird die Gestaltung von Beschéaftigungsbedingungen und Karriereperspektiven auf Ver-
einbarungsbasis betrachtet. Dazu gehoren ein Code of Conduct wie die Européische Forschercharta aber
auch Vereinbarungen innerhalb von Wissenschaftsorganisationen (Leibniz-Gemeinschaft, Wissenschafts-
zentrum Berlin fur Sozialforschung, Max-Planck-Gesellschaft, Helmholtz-Gemeinschaft, Fraunhofer-Gesell-
schaft) und Vereinbarungen auf Hochschulebene von ausgewahlten Universititen.® AuRerdem werden
beispielhaft tarifvertragliche Regelungen von Beschaftigungsbedingungen in Osterreich ausgewertet.

Die statistische Analyse der Beschaftigungsbedingungen an Universitdten erfolgt im vierten Kapitel. Hier
wird — basierend auf Daten des Statistischen Bundesamtes — die Situation in Hamburg im Vergleich der
Bundeslander dargestellt. Erganzt wird diese Analyse um Daten des Statistischen Landesamtes Statistik-
Nord fir die Universitdt Hamburg, die Technische Universitat Hamburg-Harburg und die HafenCityUniver-
sitat.

Um ein Meinungsbild an den Hamburger Universitaten zu erhalten, wurden Interviews mit Hochschullei-
tungen, Personalrdten und Gleichstellungsbeauftragten an der Universitdt Hamburg, der Technischen Uni-
versitdt Hamburg-Harburg sowie der HafenCity Universitat durchgefiihrt. Erganzt wurde dies durch ein
Gruppengesprach mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der drei genannten Universi-
taten. Im Anschluss an dieses flinfte Kapitel werden im sechsten dann Handlungsmaoglichkeiten zur Ver-
besserung der Beschaftigungssituation an Universitdten aufgezeigt.

’ Die Ergebnisse lassen sich aber auch auf die Steuerung der Beschaftigungssituation anderer Beschaftigten-
gruppen an Hochschulen Ubertragen.

* Die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft hat 2012 einen konkreten Diskussionsvorschlag fiir einen Code
of Conduct vorgelegt, der im zweiten Kapitel behandelt wird.



Beschaftigungsbedingungen als Gegenstand von Hochschulsteuerung 7

1. Hochschulrechtliche Entwicklungen auf Landerebene

1.1. Personalrelevante Regelungen in den Landeshochschulgesetzen

Generell besteht fir die Bundeslander die Moglichkeit die Bildungspolitik Gber Gesetze zu steuern. Nach
Wegfall des Hochschulrahmengesetzes kdnnen sie — ohne bundesweite Regelungen beachten zu missen
— die Hochschulpolitik in ihrem Land {iber die Landeshochschulgesetze steuern. Daher wird im Folgenden
untersucht, in wie weit in den 16 derzeitig giiltigen Landeshochschulgesetzen® Regelungen zur Befristung
von Stellen oder Vorgaben zur Arbeitszeit (Teilzeit und Vollzeit) gemacht werden. Es wurde auch beach-
tet, ob in den Gesetzen in irgendeiner Weise auf die Herkunft der Personalmittel (reguldre Haushaltsmit-
tel oder Drittmittel) Bezug genommen wird®.

Bei der Auswertung wurden Regelungen fiir die folgenden Personalkategorien beriicksichtigt:

® Hauptberufliches wissenschaftliche Personal: Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren, wissen-
schaftliche bzw. akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben
und Lektorinnen und Lektoren.

e Nebenberufliches wissenschaftliches Personal: Lehrbeauftragte und wissenschaftliche Hilfskrafte.

Die Auswertung der 16 Landeshochschulgesetze (vgl. Ubersicht 1) zeigt, dass die Méglichkeit, wissen-
schaftlich Beschaftigte befristet zu beschaftigen, Gberall gegeben ist — aber es nirgendwo Regelungen zum
Verhaltnis von bspw. der Anzahl von befristeten zu unbefristeten Stellen gibt. Regelungen zu Teilzeit und
Vollzeit werden in keinem Landeshochschulgesetz angesprochen (bzw. es gibt sie nur in Bezug auf die Zu-
lassung von Teilzeitprofessuren).

In allen Bundeslandern gibt es die Moglichkeit, wissenschaftlich Beschaftigten im Rahmen ihrer Tatigkeit
die Chance zur eigenstandigen Weiterqualifizierung zu geben. Der Umfang dieser Tatigkeit wird in drei
Bundeslandern nicht weiter spezifiziert, in sechs Bundeslandern soll er ,,ausreichend” sein und in sieben
Bundesldndern ein Drittel der Arbeitszeit betragen. Bei letzterem Fall gibt es die Ausnahme, dass in Ham-
burg eine besondere Schranke fiir Teilzeitbeschaftigte eingezogen wird. Fir diese gilt die ,,Ein-Drittel-Re-
gelung” nur, wenn die Teilzeitbeschaftigung mehr als der Halfte der regelmaRigen Arbeitszeit entspricht.

Zum Aspekt, in wie weit moglicherweise der Anteil der Drittmittel am Gesamtbudget der Hochschulen re-
guliert wird, gibt es in keinem Landeshochschulgesetz Regelungen. Einzig in Sachsen gibt es eine Vorgabe,
dass Drittmittelpersonal befristet zu beschéaftigen ist.

Beim Thema Drittmittel ist interessant, dass es in Hessen (im Haushaltsplan 2010) eine Regelung gibt,
nach der bis zu 20 Prozent des Drittmittelpersonals (umgerechnet in Vollzeitaquivalente) mit unbefriste-
ten Vertragen beschaftigt werden kénnen, wenn sichergestellt ist, dass bei Auslaufen der Stellen die Wei-
terbeschéftigung durch die Hochschulen erfolgt. (Hessisches Ministerium der Finanzen 2010)

> Ubersicht hierzu siehe Anhang

® Die ausfiihrliche Ubersicht zu Regelungen zu den Beschaftigungsverhaltnissen in den Landeshochschulgeset-
zen befindet sich im Anhang.
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Ubersicht 1: Hochschulrechtliche Regelungen der Bundeslénder zu Beschdftigungsbedingungen
im Uberblick

Zeit fur Weiterquali-

b:f(:ig;;::eutnugl; d| Regelung zu fikation wahrend der Rzigreslzlr;gs:_n Auch beamten-
Land . _g g .. | Arbeitszeit bei befris- v rechtliches Dienst- | Drittmittelbeschaftigung
unbefristet | Teil-/Vollzeit g stindigen i let s 1
- tet Beschaftigten verhaltnis moglich
moglich N~ Lehre
moglich
WM, Umfang: ausrei-
BW Ja - chend Ja Ja
LB: ja
BY Ja - Umfang: ausreichend Ja Ja
& LK: Ja
BE Ja - 1/3 Ja Ja
BB Ja - Ja LB: ja Ja
HB LK: ja - 1/3 Ja Ja
HH WM: 3 Jahre - 1/3 ** Ja Ja
Regelung im Haushalts-
plan:
Bis zu 20 Prozent des
Drittmittelpersonals —
umgerechnet auf Voll-
HE Ja ) 1/3 Ja Ja stellen — darf mit unbe-
fristeten Vertragen unter
der Mal3gabe beschéftigt
werden, dass bei Auslau-
fen der Mittel die Wei-
terbeschaftigung durch
die Hochschulen erfolgt.
MV Ja - Umfang: ausreichend Ja Nein
NI Ja - Ja Ja Ja
NW Ja - Umfang: ausreichend Ja Ja
RP Ja - Umfang: ausreichend Ja Ja
fJLni- An FH: Drittmittel-

. Personal, das bei Prof.
versi- Ja - 1/3 Ja Ja e et v
N angestellt ist, ist ,,iblich

tatsge-
zu bezahlen

setz

Drittmittelpersonal ist
SN Ja ) 1/3 Ja Ja befristet zu beschaftigen
ST Ja - Umfang: ausreichend Ja Ja
SH Ja - Ja Ja Ja
TH Ja - 1/3 Ja Ja

* Bezogen auf das hauptberufliche wissenschaftliche Personal — Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren, wissenschaft-
liche bzw. akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (WM), Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben und Lektorinnen und
Lektoren (LK) — sowie das nebenberufliche wissenschaftliche Personal — Lehrbeauftragte (LB) und wissenschaftliche Hilfs-

krafte.

** In Hamburg gilt die ,,ein-Drittel-Regelung” nur, wenn die Teilzeitbeschaftigung mehr als die Halfte der regelmaRigen Ar-
beitszeit umfasst.
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Ubersicht 1 gibt an, ob es in den Landeshochschulgesetzen Regelungen zu den folgenden Aspekten gibt:

e Beschaftigung befristet und unbefristet moglich

e Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung

* Weiterqualifikation wahrend der Arbeitszeit von befristet Beschaftigten
® Selbststandige Lehre

* Moglichkeit eines beamtenrechtlichen Dienstverhaltnisses

e Drittmittelbeschaftigung

1.2. Vertragsféormige Steuerung zwischen Staat und Hochschulen

1.2.1. Leistungsorientierte Mittelverteilung

Ein weiteres Steuerungsinstrument haben die Lander in Form der Leistungsorientierten Mittelverteilung
(LOM). Diese wird zur Zeit in allen Bundeslandern auBer Bremen angewandt. Hierzu wurde in allen im
Sommer 2012 geltenden LOM-Modellen untersucht, in wie weit die Aspekte Befristung, Arbeitszeit (Teil-
zeit/Vollzeit) und Drittmittelfinanzierung von Stellen eine Rolle bei der Vergabe der Mittel spielen’.

Vorab ist darauf hinzuweisen, dass in allen LOM-Modellen die Einwerbung von Drittmitteln als Leistungs-
indikator vorhanden ist. D.h., hier ist ein direkter, finanzieller Anreiz gegeben, mehr Drittmittel einzuwer-
ben. In wie weit die Etablierung dieses Indikators in der LOM in der letzten Dekade eine Rolle fiir die gene-
relle Zunahme der Drittmittel in der Hochschulfinanzierung spielte, kann nur spekuliert werden.

Jedoch gibt es in keinem LOM-Modell Aussagen zur (bspw. angemessenen oder anzustrebenden) Relation
von drittmittelfinanzierten Stellen zur regularen Haushaltsfinanzierung der Stellen — auRer, dass eine Zu-
nahme der Drittmittel(Stellen) mehr finanzielle Ressourcen auch aus der reguldren Haushaltsfinanzierung
zur Folge hat.

Ansonsten finden die Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen (und sonstigen) Personals nach
den oben genannten Kriterien in den 15 LOM-Modellen keine Beriicksichtigung.

1.2.2. Zielvereinbarungen

Neben der Leistungsorientierten Mittelverteilung hat in der letzten Dekade das Instrument der so genann-
ten ,vertragsformigen Vereinbarungen” (Zielvereinbarungen, Hochschulpakte) Einzug in die Hochschul-
steuerung gehalten. Fiir die vorliegende Untersuchung wurden insgesamt 53 zufallig ausgewahlte Zielver-
einbarungen (in der Regel mindestens drei je Bundeslandg) aller Hochschularten ausgewertet9 (vgl. Anlage
im Anhang). Es wurde erfasst, in wie weit Regelungen zur Arbeitszeit (Teilzeit/Vollzeit), zur Befristung
oder zur Drittmittelfinanzierung von Personalstellen getroffen wurden.

” Eine Ubersicht iiber die untersuchten Modelle der Leistungsorientierten Mittelverteilung findet sich im An-
hang.

®In Baden-Wirttemberg und Rheinland-Pfalz sind die Vertragsformigen Vereinbarungen nicht veréffentlicht
und konnten daher nicht in die Untersuchung einbezogen werden.

° Um eine Vergleichbarkeit zu gewahrleisten, wurden nur Zielvereinbarungen ausgewahlt, die im Jahr 2011 in
Kraft waren.
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An der Thiringer Hochschule flir Musik Franz Liszt Weimar wird in der Ziel- und Leistungsvereinbarung fir
den Zeitraum 2008 bis 2011 mit dem Thiringer Kultusministerium vereinbart, dass ,Im Sinne von Verein-
barkeit von Familie und Beruf fiir Mitarbeiterinnen der Verwaltung [..] beabsichtigt [ist], [...] Teilzeitbe-
schaftigten die gleichen beruflichen Aufstiegs- und Fortbildungschancen einzurdumen wie Vollzeitbeschaf-
tigten [...]“. (Hochschule Musik Franz Liszt Weimar 2008)

In der ,Zielvereinbarung 2011 bis 2013 zwischen dem Kultusministerium des Landes Sachsen-Anhalt und
der Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle” findet sich eine Regelung, nach der ,,[...] weitere Moglich-
keiten zur Gewinnung von Lehrkraften im Fach Kunsterziehung geprift [werden], wie z. B. die Gewinnung
von Lehrern ohne Zweitfach mit Teilzeitvertragen [...].“ (Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle 2011)

Weitere Regelungen gibt es in den untersuchten Zielvereinbarungen aller 15 Bundeslander nicht.

In Nordrhein-Westfalen wurden zwischenzeitlich neue Zielvereinbarungen abgeschlossen, in der sich die
Hochschulen verpflichten, gemeinsam mit dem Ministerium flr Innovation, Wissenschaft und Forschung
des Landes Nordrhein-Westfalen einen Rahmenkodex ,Gute Arbeit an den Hochschulen” zu entwickeln
und zu vereinbaren, ,[...] der sich an dem Leitbild der ,Guten Arbeit’ orientiert. Hierzu gehort insbesonde-
re ein verantwortungsvoller Umgang mit Befristung von Arbeitsverhaltnissen. Die Hochschule verpflichtet
sich, diesen Rahmenkodex gemeinsam mit den ortlichen Personalvertretungen umzusetzen.” (MIWF
2012: 23) Derzeit wird der Kodex entwickelt.

Ergdanzend wurde fir diese Untersuchung gepriift, in wie weit Vereinbarungen die Bereiche Personalent-
wicklung bzw. Personalstruktur betreffen. Hierzu gibt es Festlegungen an der Technischen Universitat
Hamburg-Harburgm, der Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften Hamburgll, der Technischen Uni-
versitit Miinchen, der Universitat Augsburg13, der Fachhochschule Augsburg™® sowie der Technischen
Universitat Darmstadt™.

An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass bspw. im bis 2010 giiltigen Hochschulvertrag des Landes
Sachsen die Hochschulen darauf verpflichtet wurden, ihre Personalstruktur mittels Befristungen zu flexibi-
lisieren. Ziel dieser Malnahme war es, Hochschulressourcen auf Grund der demographischen Entwicklung
an veranderte Studienanforderungen anpassen zu kénnen. (Sachsische Staatsregierung, o.J.: Punkt 2.6)

1% Die Universitat will Vorstellungen zur Weiterentwicklung im Bereich des wissenschaftlichen Personals in
ihren Struktur- und Entwicklungsplan aufnehmen.

! Die Hochschule will Vorstellungen zur Weiterentwicklung im Bereich des wissenschaftlichen Personals in
ihren Struktur- und Entwicklungsplan aufnehmen.

"2 Die Universitit erachtet ein leistungsorientiertes Personalmanagement als zentralen Aspekt der Hochschul-
autonomie.

 Die Universitit vereinbart, dass die ,[...] Optimierung der Personalentwicklung, der Arbeitsbedingungen so-
wie der Familienfreundlichkeit im wissenschaftsstiitzenden Bereich [...] durch folgende MaBBnahmen erreicht
werden [soll]: 1. Die Universitat bietet ab dem Sommersemester 2010 in Zusammenarbeit mit dem ZWW Schu-
lungen fur Vorgesetzte zu den Themen Gleichstellung und familienbewusste Personalfiihrung an [...].“ (Univer-
sitat Augsburg 2009)

' Die Hochschule will ein umfassendes Personalentwicklungskonzept aufbauen, u.a. durch Erarbeiten eines
Weiterbildungs- und Personalentwicklungskonzeptes fiir wissenschaftliches und wissenschaftsstiitzendes Per-
sonal. (Fachhochschule Augsburg 2009)

> Fir die TU Darmstadt ist die ,[...] kontinuierliche Personalentwicklung eine wichtige und essentielle Aufga-
be.” (Technische Universitat Darmstadt 2011)
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1.2.3. Fazit

Im Ergebnis lasst sich festhalten, dass der Aspekt der Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen
(aber auch sonstigen) Personals kaum Eingang in das neue Steuerungsinstrument der Vertragsférmigen
Vereinbarungen gefunden hat. Die wenigen Beispiele der Zielvereinbarungen zeigen aber, dass dies mog-
lich ware.

Ergdnzend sei auf das Rechtsgutachten , Drittmittelbefristungen und Selbstverpflichtungen: Wie aktiv darf
die Personalpolitik der Hochschulen sein?“ von Adamietz und Kiinne (2013) hingewiesen. Hierin wird fest-
gestellt, dass sich die Hochschulen an die Vorgaben der Landeshochschulgesetze zu halten haben. Diese
haben aber — in Bezug auf die Befristung — Spielraum, solange sie nicht mit dem Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz in Widerspruch stehen. Daraus kann der Schluss gezogen werden, dass Uber die Landeshoch-
schulgesetze Einfluss auf die Beschéaftigungsbedingungen genommen werden kann, wenn dem nicht tber-
geordnete Gesetze entgegenstehen. Bei den Fragen zur Teilzeit- bzw. Vollzeitbeschaftigung dirfte dieser
Spielraum gegeben sein.

Adamietz und Kiinne weisen aulRerdem darauf hin, dass in Zielvereinbarungen beispielsweise Regelungen
zur Einrichtung von Fonds zur Zwischenfinanzierung von Beschéftigten getroffen werden kénnten (Ada-
mietz/Kiinne 2013: 64). Dies dirfte auch fur andere Aspekte wie z.B. Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung
moglich sein. Die rechtliche Bindungswirkung von Zielvereinbarungen ist umstritten, aber eine Steue-
rungsfunktion der Zielvereinbarungen ist in jedem Fall gegeben.
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2. Stellungnahmen und Konzepte von Wissenschafts-
organisationen und Interessenvertretungen

2.1. Wissenschaftsrat

Eine Ubersicht (iber die Vorstellungen des Wissenschaftsrats (WR) zum Thema wissenschaftlicher Nach-
wuchs in der hochschulpolitischen Debatte findet sich im Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs
(BMBF 2008: 14 ff.). Im Folgenden soll nur beriicksichtigt werden, in wie weit sich der WR in den letzten
Jahren mit den Themenkomplexen Befristung, Teilzeit und Drittmittelbeschaftigung befasst hat.

Der WR hat in verschiedenen Stellungnahmen die Nachteile von Teilzeitstellen benannt — und auch Mog-
lichkeiten angesprochen, wie diese zu kompensieren seien. 2007 wies er darauf hin, dass Wissenschaftle-
rinnen haufiger auf Teilzeitstellen (und mit Vertragen mit kurzer Laufzeit) beschéftigt waren als Wissen-
schaftler und dass dies auch Auswirkungen auf die Forschungsmoglichkeiten habe (Finanzen, Teilnahme
an wissenschaftlichen Veranstaltungen u.a.m.). Damit wiirden sich die Chancen verschlechtern, besser mit
Ressourcen ausgestattete Positionen zu erreichen. (Wissenschaftsrat 2007b: 26)

Im gleichen Jahr entwickelte der WR interessante Ideen zur Kompensation von bestimmten, aus den Be-
schaftigungsbedingungen resultierenden Nachteilen. Hierbei ging es um die mogliche, pauschale Erho-
hung von Lehrdeputaten fir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Der Wissenschaftsrat
schlug vor, ,[...] den wissenschaftlichen Mitarbeitern besondere, auf ihre jeweilige Situation zugeschnit-
tene Angebote zu unterbreiten. Ein solches konnte — im Gegenzug fiir eine erhdéhte Lehrverpflichtung —
eine erhdhte Bezahlung, bei befristet beschéaftigten Kraften eine verlangerte Vertragslaufzeit, bei teilzeit-
beschaftigten Mitarbeitern eine Erhéhung des Beschaftigungsumfangs oder bei aus Stipendien finanzier-
ten Nachwuchskraften einen Zuverdienst enthalten. RegelmaRig dazugehoren sollte das Angebot qualifi-
zierter Fortbildungsmalnahmen sowie fachlicher Betreuung und Unterstiitzung.” (WR 2007a: S. 47)

Im Jahr 2012 hat der Wissenschaftsrat nochmals angemerkt, dass Teilzeitbeschaftigungen in bestimmten
Zusammenhangen fir Frauen, die wissenschaftliche Berufstatigkeit und Familie vereinbaren wollen, Karri-
erehindernisse bestehen (WR 2012: 23). Familienfreundliche MaBnahmen kénnten darin bestehen, ver-
besserte Beratungsangebote zu machen, die Vater und Mitter auf den Wiedereinstieg in Voll- oder Teil-
zeitbeschéaftigung nach einer Familienpause unterstiitzen. (WR 2012: 29)

Das Thema Befristung hat der WR haufiger behandelt. In seiner Empfehlung zu einem Wissenschaftstarif-
vertrag und zur Beschéaftigung wissenschaftlicher Mitarbeiter von 2004 — also vor Einflihrung des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetzes 2007 — schlug er bereits vor, im Wissenschaftsbereich dauerhafte Beschafti-
gungsverhaltnisse unterhalb der Professur zu etablieren. Dazu sollten die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter zwar unbefristet, aber kiindbar'® beschaftigt werden (WR 2004: 33). Wie bekannt, ist dies spater im
WissZeitVG anders geregelt worden. In den gleichen Empfehlungen schlug der WR auRerdem vor, einen
Teil von befristeten (Drittmittel-)Stellen in unbefristete umzuwandeln. ,,Wenn im Durchschnitt etwa 10 %
der jetzt befristet beschaftigten, drittmittelfinanzierten wissenschaftlichen Mitarbeiter durch unbefristet
beschaftigte, aber kiindbare Mitarbeiter ersetzt werden, wird das die Chancen des wissenschaftlichen
Nachwuchses auf eine befristete Beschaftigung als Doktorand oder Post-Doc nicht wesentlich schmalern.”
(WR 2004: 33) Wie ebenfalls bekannt, ist seit 2004 der Anteil der befristeten Beschaftigung (auf Haus-
halts- und Drittmittelstellen) nicht reduziert, sondern erhoht worden. Es ist aber darauf hinzuweisen, dass
der WR damals im Grundsatz fiir eine Erhéhung der unbefristeten Beschaftigung eintrat: ,,Es geht um eine
wissenschaftspolitische Willensbekundung, dass in begrenztem Umfang eine Gruppe aktiv forschender

'® pas Mittel hierzu sollte sein, den Kiindigungsschutz flir Wissenschaftlich Beschaftigte aufzuweichen.
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und lehrender, langfristig beschaftigter Wissenschaftler an der Universitat erwiinscht ist und eine ent-
sprechende Personalplanung der Universitaten Unterstlitzung verdient.” (WR 2004: 34)

Im Zusammenhang mit einer lehrorientierten Personalreform wies der WR darauf hin, dass , bei einer be-
fristeten Beschaftigung von Wissenschaftlern mit einem Schwerpunkt in der Lehre [...] das berechtigte In-
teresse der Beschéftigten an beruflichen Perspektiven addquat bericksichtigt werden” misse. (WR
2007a: 7). AuBRerdem verwies er darauf, dass befristete Beschaftigung in erster Linie bei jlingeren Beschaf-
tigten haufig vorkommen wiirde, bei Beschéaftigten im Alter von 40 Jahren und mehr ein seltenes Phano-
men sei (WR 2007a: 15f.; mit Bezug auf Daten von 2004).

In seinen Empfehlungen zur lehrorientierten Personalstruktur an Universitaten (WR 2007a) stellte der WR
fest, dass der Grund fiir den hohen Anteil von befristeter Beschaftigung an Universitdten in einer ,[...]
personalpolitischen Prioritdtensetzung zugunsten grolRerer Flexibilitat unter Verzicht auf die Bindung qua-
lifizierter Wissenschaftler mit langjahriger Erfahrung” liege. (WR 2007a: 27f.) Dies kdnne aber zu einer ab-
schreckenden Wirkung auf besonders qualifizierte Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswis-
senschaftler fihren. (WR 2007a: 28) Der WR mahnte an, dass es insbesondere Aufgabe der Politik sei,
»[...] die Rahmenbedingungen fiir die Hochschulen so zu gestalten, dass sie eine langfristig orientierte Per-
sonalpolitik verfolgen kdnnen.” (WR 2007a: 40)

Zuletzt Anfang 2013 forderte der WR in seinem Arbeitsprogramm einen verantwortungsvollen Umgang
mit Befristungen — auch in der Qualifizierungsphase. (WR 2013: 11f.) Fir den Herbst 2013 sind Empfeh-
lungen angekiindigt, die ,[...] sich auch mit den Moglichkeiten einer aktiven Personalentwicklung durch
die Hochschulen und Forschungsinstitute befassen und dabei Karriereperspektiven jenseits der ordentli-
chen Professur in den Blick nehmen, wie sie sich in Forschung, Lehre, Administration und Management
mittlerweile herausgebildet haben.” (WR 2013: 11) Damit soll einer Schmaélerung der Attraktivitdt des
Wissenschaftsstandorts Deutschland entgegengewirkt werden, ,[...] die in der Qualifizierungsphase Gb-
licherweise von einer Kettung befristeter Vertrage mit teilweise kurzen Laufzeiten sowie einer geringen
Familienfreundlichkeit gepragt sind.” (WR 2013: 11)

Dass ein geringer Anteil von befristeter Beschaftigung im Wissenschaftssystem funktionieren kann, zeigt
ein Beispiel, das der WR 2010 erwéahnte. In den ,Empfehlungen zur Profilierung der Einrichtungen mit
Ressortforschungsaufgaben des Bundes” wird festgestellt, ,[...] dass lediglich einzelne Einrichtungen, die
weitgehend dem Modell der ,Wissenschaftlichen Ressortforschungseinrichtungen’ entsprechen, von der
Moglichkeit Gebrauch machen, aus Haushaltsmitteln finanziertes FUE-Personal befristet zu beschaftigen,
um auf diese Weise die wissenschaftliche Flexibilitdt der Einrichtung zu verbessern. Die iberwiegende
Mehrzahl der Einrichtungen mit Ressortforschungsaufgaben verfligt nicht oder nicht ausreichend tber be-
fristet beschaftigtes FUE-Personal, das aus Haushaltsmitteln finanziert wird.” (WR 2010a: 44) Auch wenn
in diesen Einrichtungen nur ein geringerer Teil als an Universitdten in der Qualifizierungsphase beschaftigt
wird, zeigt dies, dass ,,Wissenschaft mit Dauerbeschéaftigten” moglich ist.

Zum Thema der Drittmittelbeschéaftigung forderte der WR schon 2006, dass ein pauschaler Zuschlag zur
Deckung der mit der Férderung verbundenen indirekten Ausgaben zu leisten ware. (WR 2006: 7f.)

In der wissenschaftspolitischen Debatte gibt es eine Reihe von Kritikpunkten an der zunehmenden dritt-
mittelfinanzierten Forschung. Dazu gehoren unter anderem:

e die Fokussierung auf Mainstream-Themen,

e die Bearbeitung von Forschungsfragen, die bei geringem Antragsaufwand eine hohe Drittmittelsumme
versprechen,

¢ die zu hohe Anerkennung von Verbundprojekten gegeniiber der Einzelforschung,

e eine mogliche Konzentration auf wenige Standorte. (WR 2011a: 30)

Daneben gelte nach Sicht des WR aber auch, dass , kompetitiv vergebene Drittmittel [...] ein wesentliches
und unverzichtbares Element der Qualitdtssicherung durch wissenschaftlichen Wettbewerb [seien] und
[...] — bis zu einer gewissen Grenze — die Forschungsleistung positiv beeinflussen [kdnnen].” (WR 2011a:
30)
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Im gleichen Jahr verwies der WR auf die Moglichkeit, dass es Probleme mit der Betreuung von einer gro-
Ren Zahl von drittmittelfinanzierten Doktorandinnen und Doktoranden an einem Lehrstuhl geben kdnne:
»S50 lange ein groler Teil der Forschung durch Doktorandinnen und Doktoranden erfolgt, ist eine Selbstbe-
schrankung bei der Betreuung von Doktorandinnen und Doktoranden so lange gleichbedeutend mit einer
Limitierung der Forschungsmoglichkeiten insgesamt, wie es keine alternativen wissenschaftlichen Perso-
nalstellen gibt oder diese nicht finanzierbar sind. Daher bedarf es perspektivisch einer Umsteuerung im
Bereich der Personalstrukturen.” (WR 2011b: 20)

Festzuhalten ist, dass der WR in den Bereichen Befristung, Teilzeit und Drittmittelbeschaftigung durchaus
Probleme sieht. Das zeigt sich auch in der 2007 beschriebenen Idee, bestimmte, im Beruf bestehende Pro-
bleme (bspw. erhohte Lehrbelastung) durch Veranderungen im Arbeitsverhaltnis zu kompensieren. Des-
halb wird gefordert, ,[...] bei befristet beschaftigten Kraften eine verlangerte Vertragslaufzeit, bei teilzeit-
beschaftigten Mitarbeitern eine Erhéhung des Beschaftigungsumfangs [...]“ einzufiihren. (WR 2007a: 47)
AuRerdem wird Teilzeitbeschaftigung als ein Karrierehindernis fir Frauen gesehen. (WR 2012:23)

Daruber hinaus ist der WR verschiedentlich fiir eine Reduzierung der befristeten Beschaftigung zugunsten
der unbefristeten Beschéaftigung eingetreten. (WR 2004: 34) Die Politik sei gefordert, die Rahmenbedin-
gungen fir die Hochschulen so zu gestalten, dass sie eine verantwortliche Personalpolitik realisieren kon-
nen. (WR 2007a: 40)

2.2. Deutsche Forschungsgemeinschaft

Von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) liegen nur vereinzelt explizite Aussagen zur Gestaltung
von Beschiftigungsbedingungen vor. So fanden sich im Internet und in den DFG-Jahresberichten'’ 2009,
2010 und 2011 nur wenige Hinweise hierzu. Ein Beispiel ist der Verweis in einer Stellungnahme im Rah-
men eines o6ffentlichen Fachgesprdachs im Ausschuss fiur Bildung, Forschung und Technikfolgenabschat-
zung des Deutschen Bundestags auf eine in einem fritheren 6ffentlichen Fachgesprich getroffene AuRe-
rung des damaligen DFG-Prasidenten Matthias Kleiner. Demnach habe dieser den Universitdaten vorge-
schlagen, 30 Prozent der Drittmittel flr unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse zu verwenden (Keller
2011). (Das Protokoll der Ausschusssitzung ist jedoch nicht im Internet veroffentlicht.)

Nach Aussage der Bundesregierung in einer Antwort auf eine kleine Anfrage gibt die DFG keine Empfeh-
lungen an die Hochschulen. ,Sie bietet vielmehr fiir die Férderung von Promotionsstellen im Rahmen
ihrer Forderprogramme den Hochschulen und Einrichtungen die Mdglichkeit, fiir die aus Mitteln der DFG
geforderten Doktoranden Personalmittel bis zu 100 Prozent einer Stelle zur Verfigung zu stellen.” (Bun-
desregierung 2013: 5) Dabei liegt eine Untergrenze darin, dass die Stellen mindestens zwei Drittel der re-
gelmaRigen Arbeitszeit umfassen sollen (Bundesregierung 2013:1). Im Juli 2013 hat die DFG-Mitglieder-
versammlung ein Positionspapier verabschiedet, in dem festgestellt wird, dass ,,[...] alle Wissenschaftsor-
ganisationen in der Verantwortung [stehen], ihre Anstrengungen zur nationalen und internationalen Rek-
rutierung wissenschaftlich hochqualifizierten Personals zu intensivieren sowie die Attraktivitdt von Wis-
senschaft als Beruf zu erhohen. Dazu gehodren u. a. MaBnahmen der Nachwuchsforderung, verlassliche
Karrierewege und eine Personalstruktur, die auch ohne die Berufung auf eine Professur eine dauerhafte
Beschéftigung in der Wissenschaft ermoglicht.” (DFG 2013: 3)

Ein friher veroffentlichtes Positionspapier (DFG 2003) wurde wegen mangelnder Aktualitat hier nicht be-
rlcksichtigt.

7 Untersucht wurden die Jahresberichte 2009, 2010 und 2011.
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Exkurs: Zukunftskonzepte

Im Rahmen der Exzellenzinitiative hatten die Universitaten die Moglichkeit im Rahmen der dritten Férderlinie
zusatzliche finanzielle Mittel fiir so genannte ,, Zukunftskonzepte” zu beantragen. D.h., Universitaten hatten
hier auch die Moglichkeit, ihre Vorstellungen zur Forderung der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter darzustellen. Fir die vorliegende Untersuchung wurde daher erfasst, in welchem Umfang die
Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Personals in diesen Zukunftskonzepten beriicksichtigt
wurden.

Hier erwies sich die Quellenlage als unbefriedigend. Von den elf derzeit geférderten Zukunftskonzepten der
dritten Runde der Exzellenzinitiative sind acht nicht veroéffentlicht und stehen — nach Riickfrage bei den jewei-
ligen Hochschulleitungen — auch nicht fiir Forschungszwecke zur Verngunglg, Daher konnten nur die Zu-
kunftskonzepte der Humboldt-Universitat Berlin (2011), der Universitat Bremen (2011) und der Technischen
Universitat Dresden (2011) ausgewertet werden.

Technische Universitdt Dresden

Im Zukunftskonzept der Technischen Universitat Dresden (TUD) spielen , Tenure-Track” und , Recruiting” fur
Spitzenforscherinnen und Spitzenforscher an verschiedenen Stellen eine Rolle. Als Beispiel fiir die Forderung
von Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern kann der folgende Textauszug dienen:
,Quantitat und Qualitat der Forschung an der TUD, insbesondere in den finf Forschungsprofillinien (s. 2.1.2),
bieten ein ausgezeichnetes Umfeld fur Nachwuchswissenschaftler/innen mit ausgezeichneten Karrieremog-
lichkeiten. Reprasentative Beispiele fir die gesamte TUD sind im Einzelnen die folgenden Graduiertenpro-
gramme: [...]“. (Technische Universitat Dresden 2011: 8) Damit ergibt sich der Eindruck, dass die Beschafti-
gungsbedingungen des wissenschaftlichen Personals durchaus im Bewusstsein der Autorinnen und Autoren
des Zukunftskonzepts eine Rolle spielen. Die Losung besteht dann aber eher in der Bereitstellung von gut
ausgestatteten Arbeitsplatzen (z.B. in Graduiertenschulen) — und nicht in der konkreten Ausgestaltung der
Arbeitsvertrage der Beschaftigten.

Der Fokus liegt dabei auch auf der Forderung von ,Spitzenkraften®, was sich im folgenden Absatz ausdriickt:
»Exzellente Képfe. Die personenbezogenen MaRnahmen der TUD beruhen auf dem Credo, dass es, um Exzel-
lenz in der Forschung zu erreichen, viel mehr auf die Rekrutierung exzellenter Personen ankommt, und —
danach — auf die optimale Unterstiitzung einzelner herausragender Forscher/innen, als auf die Umsetzung
von scheinbar den ,Zeitgeist” befriedigenden Forschungsprogrammen oder auf ,politisch korrekte” Netzwer-
ke. Die TUD ist Uberzeugt, dass die Exzellenz einer Institution maRgeblich von der Exzellenz ihrer Wissen-
schaftler auf allen Karrierestufen abhangt. Diesen Personen muss ein Umfeld geboten werden, in dem sie ihre
Exzellenz maximal entfalten kénnen. Beste Kopfe sorgen fiir die besten Resultate, und die besten Resultate
sorgen fiir die groRtmogliche Sichtbarkeit im globalen akademischen und wissenschaftlichen Wettbewerb um
Talente und finanzielle Mittel. GemaR dieser Uberzeugung miissen Universitétsstrukturen und -prozesse Sy-
nergien zwischen diesen Forscher/innen starken und unterstitzen, ihre Kreativitat férdern und ihre Produkti-
vitat steigern.” (Technische Universitdt Dresden 2011: 29, Hervorhebungen im Original)

Hinzu kommt die beabsichtigte Einflihrung eines Tenure-track-Verfahrens fiir die ,vielversprechendsten
Nachwuchsforscherinnen und Nachwuchsforscher: ,Bereits am Anfang ihrer eigenstandigen Karriere werden
die vielversprechendsten Nachwuchsforscher/innen mit hohem Potenzial von den internationalen Spitzen-
Universitaten umworben. Um auf diesem Feld einen Wettbewerbsvorteil zu haben, wird die TUD nicht nur,
wie an deutschen Universitaten tblich, einfach eine Stelle fiir Nachwuchsgruppenleiter (EG15 oder W1) anbie-
ten, sondern — abhdngig von den jeweiligen Gegebenheiten — eine W2- oder W3-Position (plus die lblichen
Leistungen fiir Nachwuchsgruppenleiter) von Beginn an. Das Beschaftigungsverhéltnis ist zundchst auf sechs
Jahre befristet. Eine strenge Tenure-Evaluation wird nach fiinf Jahren der Beschaftigung durchgefiihrt. Ein
wesentliches Kriterium fiir die feste Anstellung ist, dass zehn Fachkollegen von international fiihrenden Uni-
versitaten oder anderen Forschungseinrichtungen den Kandidaten aufgrund seiner Leistungen auch als Pro-

'8 Rheinisch-Westfilische Technische Hochschule Aachen, Freie Universitat Berlin, Universitdt Heidelberg, Uni-
versitdt zu Koln, Universitdt Konstanz, Ludwig-Maximilian Universitat Miinchen, Technische Universitdat Min-
chen und Universitat Tibingen.



16 G. QuaiRer / A. Burkhardt

fessor in ihren eigenen Institutionen aufnehmen wirden. Verlauft die Evaluation erfolgreich, erhalt der Kan-
didat eine unbefristete W3-Position mit einer nennenswerten Gehaltsaufstockung.” (Technische Universitat
Dresden 2011: 34, Hervorhebungen im Original)

Ebenfalls neu ist die Schaffung einer eigenen Personalkategorie namens , TUD Young Investigator”, um eine
Licke im deutschen akademischen System zu schlieBen: ,,Mit dem Programm TUD Young Investigators soll
eine offensichtliche Liicke im deutschen akademischen System geschlossen werden, indem der Status von
hervorragenden Nachwuchsforscher/innen, die noch keine Professor/innen sind, angepasst wird. Die Ziel-
gruppe sind Spitzennachwuchsforscher/innen in befristeten Positionen, die eine Stelle und Finanzmittel in
hochrangigen Forderprogrammen selbst eingeworben haben (z.B. Emmy-Noether, Heisenberg-Programm,
Sofja-Kovalevskaja-Preis, ERC Starting Independent Researchers Grant). Wichtig ist dabei, dass sich das Pro-
gramm auch an unabhangige Leiter von Nachwuchsgruppen in Exzellenzclustern und ahnlichen Programmen
auBeruniversitarer Forschungseinrichtungen richtet.” (Technische Universitat Dresden 2011: 37, s. dazu auch
S. 38, Hervorhebungen im Original)

Ein interessanter Gedanke wird bei der Aufgabenbeschreibung der ,,Schoolverwaltung” (der Graduiertenschu-
len) formuliert. Diese soll einen ,Expertenpool” mit der folgenden Aufgabe fiihren: , Uberblick iiber befristete
Mitarbeiter, ehemalige Bewerber zur weiteren moglichen Beschaftigung®. (Technische Universitat Dresden
2011, Anhang 9.3 (ohne Seite))

Insgesamt erweckt das Zukunftskonzept der Technischen Universitdt Dresden den Eindruck, dass die Autorin-
nen und Autoren des Konzepts die Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Personals unterhalb
der Professur im Blick haben. Allerdings scheint das in erster Linie fir die ,Spitzenkrafte” zu gelten. Aber auch
hier geht es dann nicht um gute, im Arbeitsvertrag fest gehaltene, Bedingungen, sondern um die Rahmenbe-
dingungen, das Arbeitsumfeld. Im oben erwdhnten Beispiel des Expertenpools konnte man den Anfang von
einer Art , Beschaftigten-Monitoring” sehen — was als Instrument zur Beeinflussung der Beschaftigungssituati-
on einzelner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gesehen werden kann.

Universitdt Bremen

Die Universitat Bremen hat in einer Analyse festgestellt, dass es eine zu geringe Anzahl von Post-doc-Stellen
und entsprechender Karrieremoglichkeiten gebe. (Universitat Bremen 2011: 25) Gleichzeitig sieht sie den
Umbau der akademischen Personalstruktur als Prozess und verweist auf die bereits begonnene Umgestaltung
bzw. auf neu eingefiihrte Personalkategorien.

In Bremen wurde unter Nutzung der Méglichkeiten des Rahmentarifvertrags des Offentlichen Dienstes und
des Bremischen Hochschulgesetzes, eine selbstandige, rechtlich abgesicherte Position in Form des ,,Senior Re-
searcher” geschaffen.

,Diesen Stellentyp setzt die Universitat ein, um erfolgreiche Forschende unterhalb der Lebenszeitprofessur zu
halten. Langerfristige Beschaftigungsverhaltnisse, ein geringes Lehrdeputat und, auf Antrag nach der Habilita-
tion, Professorentitel und Hochschullehrerstatus machen dieses Angebot attraktiv. Diese Politik hat sich be-
reits als erfolgreich erwiesen: 2010 wurden mehr als 20 Prozent aller DFG-Mittel der Universitdt von dieser
Personengruppe eigenstandig eingeworben. Parallel hierzu sind im Bremischen Hochschulgesetz (§ 24a) Seni-
or-Lecturer-Stellen mit einem Schwerpunkt in der Lehre geschaffen worden. [...] Die Universitdt Bremen hat
in der akademischen Personalstruktur diesen fiir deutsche Verhaltnisse ungewohnlichen Weg eingeschlagen.
So beantworten wir mit neuen Personalkategorien die strukturpolitische Frage nach den nachhaltigen Karrie-
reperspektiven flr Post-Docs im deutschen Wissenschaftssystem.” (Universitat Bremen 2011: 28) Hinzu
kommt in der Post-doc-Phase eine weitere Forderung von ,, Nachwuchsgruppenleitern” als Karriereweg neben
der Juniorprofessur. (Universitdat Bremen 2011: 33)

Damit zielt die Universitdat Bremen in der im Zukunftskonzept erkennbaren Personalpolitik auf die Forderung
von Spitzenkraften und der Post-doc-Phase.

Humboldt-Universitat zu Berlin

Die Humboldt-Universitat zu Berlin setzt im Rahmen ihres Zukunftskonzepts in der Personalentwicklung einen
Schwerpunkt auf die Sicherung der Ubergénge in der wissenschaftlichen Qualifikation. ,Dabei setzt sie gezielt
an den Phasen mit besonders hoher drop-out-Quote an, indem sie den Ubergang von der Promotion in die
PostDoc-Phase — insbesondere von Frauen — erleichtert und Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bei
dem Schritt aus der PostDoc-Phase in die Professur unterstiitzt.” (Humboldt-Universitat Berlin 2011: 54) Hinzu
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kommen Instrumente wie bspw. eigene Stipendien der Hochschule bzw. der Graduate-Schools, Research-
Tracks zur Sicherung eines maximal 12-monatigen Ubergangs vom Studium zur Promotion oder ein eigenes
Post-doc-Forderprogramm. (Humboldt-Universitat Berlin 2011: 55f.) Das bereits etablierte Tenure-track-
Konzept soll ausgebaut werden, indem bereits ,,[...] bei der Ausschreibung von Juniorprofessuren verstarkt auf
tatsdchliche tenure-track-Optionen in Form eines Ubergangs auf nach Auslaufen der Juniorprofessur freiwer-
dende ordentliche Professuren geachtet [..]“ wird. (Humboldt-Universitat Berlin 2011: 56)

Fazit

Gemeinsam ist den drei Zukunftskonzepten, dass sie die Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen
Personals unterhalb der Professur Beachtung schenken. Dabei scheint es aber nicht um die generellen Ar-
beitsbedingungen des gesamten Personals zu gehen, sondern um besondere Anreizfunktionen um den ,,Spit-
zennachwuchs” zu sichern, ,hervorragende” Krafte zu gewinnen und damit die Forschung der jeweiligen
Hochschule zu beférdern. Die Beschaftigungsbedingungen einer kleinen Gruppe des wissenschaftlichen Per-
sonals werden damit vermutlich verbessert. In den Zukunftskonzepten spiegelt sich ein Bewusstsein fiir die
Arbeitsbedingungen, insbesondere der , Spitzenkrafte” wider — aber es gibt wenig konkrete Aussagen fiir alle
Beschaftigten.

2.3. Hochschulrektorenkonferenz

Die Hochschulrektorenkonferenz (HRK) hat auf ihrer 12. Mitgliederversammlung am 24. April 2012 , Leitli-
nien fur die Ausgestaltung befristeter Beschaftigungsverhaltnisse mit wissenschaftlichem und kinstleri-
schem Personal” (HRK 2012a) beschlossen. Darin fiihrt sie an, dass Hochschulen sowohl befristetes als
auch unbefristetes Personal benétigen. In der Wissenschaft sei es aber notwendig, ,,[...] dass die Zahl der
befristeten Stellen fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler die der unbefristeten deut-
lich Ubersteigt. Dies dient insbesondere der kontinuierlichen Forderung des immer neu zu gewinnenden
wissenschaftlichen Nachwuchses, dessen Qualifizierung fir unterschiedliche Tatigkeiten im Wissen-
schaftsbereich und dariiber hinaus —auch in deren eigenem Interesse — nur durch eine befristete Tatigkeit
erfolgen kann.” (HRK 2012a: 2f.)

In dem Beschluss werden die Hochschulen aufgerufen, ,[...] ein Bewusstsein fiir das System der Befris-
tungsmoglichkeiten und die damit verbundenen Gestaltungsmoglichkeiten [...]“ zu schaffen. Die langer-
fristige Karriereperspektive des befristeten Personals (innerhalb und auferhalb der Wissenschaft) sei
dabei zu berlicksichtigen. (HRK 2012a: 3) AuRerdem sollen sich die Hochschulen hochschulspezifische
Standards setzen, wie sie die Vertrage mit ihrem Personal ausgestalten. Es wird auch empfohlen, ,[...]
dass von den Fakultdten bzw. Fachbereichen Dauerstellenkonzepte aufgestellt werden, um die Anzahl der
Dauerstellen in einem angemessenen Verhaltnis zu den befristeten Qualifikationsstellen zu halten.” (HRK
2012a: 5) Was ein ,angemessenes Verhaltnis“ ist, wird jedoch nicht thematisiert.

Darlber hinaus fordert die HRK eine planbare auskémmliche Grundfinanzierung der Hochschulen (HRK
2012b: 2). Zur Frage von Teilzeit- und Vollzeitbeschéaftigung sowie drittmittelbeschéaftigtem Personal hat
sich die Hochschulrektorenkonferenz in jlingster Zeit nicht geduRert.

2.4. Deutscher Gewerkschaftsbund

Der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) hat im Dezember 2012 sein hochschulpolitisches Programm ,,Fiir
eine demokratische und soziale Hochschule” veréffentlicht. Darin wird neben einer ,guten Entlohnung”
auch die Forderung nach einem Index ,, ,Gute Arbeit’, der die Arbeitsbedingungen fiir das wissenschaftli-
che und das wissenschaftsstiitzende Personal transparent macht”, erhoben. (DGB 2012: 20) Der DGB sieht
die Notwendigkeit einer aufgabengerechten Personalstruktur und betont die Einflihrung von Dauerstellen
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fiir Daueraufgaben. ,Dafiir ist die Moglichkeit einer dauerhaften wissenschaftlichen Laufbahn unterhalb
der Professur einzurichten.” (DGB 2012: 20) AuRerdem wird die Abschaffung der Tarifsperre im Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz gefordert. (DGB 2012: 20) Weitere Forderungen zur Verbesserung der Arbeits-
bedingungen im Wissenschaftsbereich sind:

® transparente Arbeitsteilung zwischen Hochschullehrern und Hochschullehrerinnen, wissenschaftlichen
Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen sowie dem wissenschaftsstiitzenden Personal in Technik, Verwal-
tung, Bibliotheken etc.

® |angfristige Personalplanung und -entwicklung als Kernaufgabe der Hochschulen
e Lehrauftrage nur als Zusatzangebote und zur Einbindung der Praxis

e angemessene Bezahlung von Lehrauftragen

e Abschaffung der Personalkategorie Wissenschaftliche Hilfskraft (DGB 2012: 21)

Eine Besonderheit ist — wie bei der Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft — dass der DGB die Promo-
tionsphase nicht als Bestandteil des Studiums ansieht, sondern als die erste Phase wissenschaftlicher Be-
rufstatigkeit. Demnach soll die wissenschaftliche Qualifizierung in sozial abgesicherten Beschéftigungsver-
haltnissen erfolgen. ,In den Arbeitsvertragen muss sichergestellt werden, dass die lUberwiegende Arbeits-
zeit zur eigenen Qualifizierung zur Verfligung steht.” (DGB 2012: 21) Fir die nachste Berufsphase soll es
eine Einstellung von Post docs und Juniorprofessorinnen und -professoren auf Basis klarer beruflicher
Perspektiven (Tenure track) geben. Damit ist die Forderung verbunden, den Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern unterschiedliche Karrierewege zu 6ffnen sowie ,[...] den dauerhaften Verbleib an der
Hochschule — unabhangig davon, ob eine Berufung auf eine Professur erfolgt oder nicht.” (DGB 2012: 21)

Festzuhalten ist, dass der DGB Befristung und Teilzeit als Problem wahrnimmt. (DGB 2012: 20) Direkte
Losungsansatze gibt es in dem Programm jedoch nicht.

Die Zunahme der Drittmittelférderung wird vom DGB kritisch gesehen. Er fordert daher eine solide und
verlassliche Grundfinanzierung der Hochschulen. ,[...] Drittmittel sind nur zur Finanzierung zuséatzlicher
und befristeter Aufgaben einzusetzen. Die Grundmittelquote an den Hochschulen ist daher zu erhéhen.”
(DGB 2012: 24)

2.5. Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft

Die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) auRert sich kontinuierlich in der Debatte um die
Arbeitsbedingungen und Beschaftigungssituation der wissenschaftlich Beschaftigten. Grundsatzlich erwar-
tet sie eine Steigerung der finanziellen Mittel in allen Bildungsbereichen — so auch im Hochschulbereich.
(GEW 2009a: 5ff.) In ihrem Wissenschaftspolitischen Programm (GEW 2009b) forderte sie, dass durch
Drittmittelforderung im Hochschulbereich nur zusatzliche und befristete Aufgaben finanziert werden soll-
ten, ,[...] zur Wahrnehmung ihrer grundstdndigen Aufgaben in Forschung und Lehre diirfen Hochschulen
nicht auf diese angewiesen sein.” (GEW 2009b: 12) In dieser Logik stellt die GEW fest: ,Daruber hinaus
gibt es keinen sachlich zwingenden Zusammenhang zwischen der Finanzierung von Arbeitsverhaltnissen
durch Drittmittel und ihrer Befristung: Hochschulen und Forschungseinrichtungen haben durch eine vo-
rausschauende professionelle Personalplanung fiir ein Héchstmal} an Stabilitdt und Kontinuitat von aus
Drittmitteln finanzierten Beschéaftigungsverhaltnissen zu sorgen.” (GEW 2009b: 12) Daueraufgaben in
Forschung, Lehre und Wissenschaftsmanagement missten demnach auf Funktionsstellen mit unbefriste-
ten Beschaftigungsverhaltnissen erledigt werden. (GEW 2009b: 23) AuBerdem wiirden sich die mangeln-
den Berufsperspektiven zusatzlich benachteiligend auf Frauen in der Wissenschaft auswirken. (GEW
2009b: 21)

Promotionen seien der erste Teil der wissenschaftlichen Berufsaustibung, fiir die mindestens drei Viertel
der Arbeitszeit bericksichtigt werden mussten. (GEW 2009b: 24) In ihrem Templiner Manifest von 2010
(GEW 2010) konkretisierte sie die Forderung nach ,,[...] ausreichend Stellen, auf denen Wissenschaftlerin-
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nen und Wissenschaftler mit unbefristeten Vertragen Wissenschaft als Beruf ausiiben kénnen. [...] [D]ann
eroffnen sich qualifizierten jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern berufliche Perspektiven
auch neben der Professur.” (GEW 2010) Fiir promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sollte
es verlassliche berufliche Perspektiven durch einen Tenure track geben, was u.a. durch eine systematische
Personalplanung und -entwicklung ermdglicht werden konnte. Im Templiner Manifest forderte die GEW
auch die Abschaffung der Tarifsperre im Wissenschaftszeitvertragsgesetz. Fiir Lehrauftrage miissten Min-
deststandards bzgl. Bezahlung, Vertragsdauer und Verldangerungsoptionen aufgestellt werden. (GEW
2010) In den WeiRenhdauser Eckpunkten (GEW 2011) bekraftigte die GEW ihre Forderung nach Dauerstel-
len fiir Daueraufgaben und planbare Karrierewege.

Beim von der Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) veroffentlichten Dokument ,,Herrschinger
Kodex“ (GEW 2012) handelt es sich nicht um einen angewandten Kodex, sondern um ein Beispiel eines
Kodizes. Die GEW empfiehlt den Hochschulen anhand dieses , Leitfaden fiir Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen” einen Kodex ,Gute Arbeit in der Wissenschaft” zu erarbeiten und bietet den ausformulier-
ten ,Herrschinger Kodex“ als Diskussionsgrundlage an.

Vorgeschlagen wird, dass der Kodex mit einer Praambel versehen wird, in dem sich die Hochschulen und
Forschungseinrichtungen zu einer ,[...] aufgabengerechten Personalstruktur, berechenbaren Karrierewe-
gen und stabilen Beschéaftigungsbedingungen” bekennen und die Umsetzung der Européischen Charta fir
Forscher” und des ,Verhaltenskodex flr die Einstellung von Forschern” unterstitzen. (GEW 2012: 5) Da-
ran anschlieBend werden die folgenden Themenkomplexe behandelt:

® Absicherung der Promotionsphase,

e Berechenbare Perspektiven fiir Post docs,

* Mindeststandards fur befristete Beschaftigungsverhaltnisse,

e Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung,

* Nebenberufliche Beschaftigung,

® Familienfreundliche Gestaltung von Karrierewegen,

e Gleiche Chancen fiir Frauen und Manner,

® Personalentwicklung, Personalplanung und Personalmanagement,
e Beteiligung und Mitbestimmung,

e Einhaltung des Kodex ,,Gute Arbeit in der Wissenschaft”.

Die wesentlichen Elemente seien hier stichwortartig angefiihrt: Promotion ist die erste Phase der wissen-
schaftlichen Berufstatigkeit; sozialversicherungspflichtige und tarifvertragliche Beschaftigungsverhaltnisse
sind Stipendien vorzuziehen; die Hochschulen und Forschungseinrichtungen sollen Post docs berechenba-
re Karrierewege anbieten, d.h., dass sie im Rahmen einer Tenure-track-Option nach Erfiillung von verein-
barten Zielen dauerhaft beschaftigt werden kdnnen; fir befristete Beschaftigungsverhaltnisse sollen Min-
deststandards gelten (grundsatzlich sollen unbefristete Vertrage geschlossen werden; Ausnahmen seien
nur bei Qualifikationsphasen (wobei Dreiviertel der Arbeitszeit fur die Qualifikationsarbeit zur Verfligung
stehen sollen), Drittmittelfinanzierung oder in Vertretungsfallen moglich); die Vertragslaufzeit misse bei
Qualifizierungsstellen grundsatzlich mindestens der voraussichtlichen Dauer der Qualifizierung entspre-
chen und bei drittmittelfinanzierten Stellen mindestens so lang wie die Bewilligung der Mittel sein; kiirze-
re als einjahrige Vertragslaufzeiten sollen nicht moglich sein; Stellen fiir wissenschaftliche Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter sollen grundsatzlich als Vollzeitstellen vergeben werden; die Hochschule oder For-
schungseinrichtung soll sich im Rahmen des Kodex verpflichten, auf die Personalkategorie wissenschaftli-
che Hilfskraft mit Abschluss zu verzichten; eine aktive Personalpolitik (Personalentwicklung, -planung, -
management) ist verpflichtend; iiber einen Uberbriickungsfonds sollen Zwischenfinanzierungen von Be-
schaftigungsverhéltnissen ermdoglicht werden; eine Ombudskommission soll die Einhaltung des Kodex
Uberwachen.

Daruber hinaus fordert die GEW den Bund als Geldgeber auf, dass dieser bei der Vergabe von Mitteln eine
besondere Verantwortung fiir die Beschaftigungsbedingungen an den von ihm finanzierten Einrichtungen
Ubernimmt: ,Der Bund sollte die Finanzierung von Einrichtungen davon abhangig machen bzw. in ent-
sprechenden Ziel- und Leistungsvereinbarungen dafiir sorgen, dass von ihm finanzierte Einrichtungen
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e Tarifvertrage einhalten und keine untertariflichen Beschaftigungsverhéltnisse begriinden,

e die von der Europdischen Kommission empfohlene , Européische Forschercharta® sowie den ,Kodex
fiir die Einstellung von Forschern” unterzeichnen und ihre Einhaltung gewahrleisten,

e den Grundsatz umsetzen, dass sich die Laufzeit von Zeitvertragen an der Dauer der Projekte orientie-
ren,

e einen Mindestanteil von unbefristeten Beschéaftigungsverhéltnissen garantieren.” (Keller 2011: 11)

Ebenso wird der Bund als Tarifpartner aufgerufen, ,,[...] Einfluss auf die Stabilisierung von Beschaftigungs-
verhaltnissen in Hochschule und Forschung nehmen. [...] In diesem Zusammenhang wird exemplarisch auf
Niederschriftserklarungen verwiesen, die die Tarifpartner im Landerbereich 2006 bei der Unterzeichnung
des Tarifvertrages fir den offentlichen Dienst der Lander (TV-L) zu § 40 TV-L (Sonderregelungen fiir Be-
schéftigte an Hochschulen und Forschungseinrichtungen) abgegeben haben. Dort heift es: ,Die Tarifver-
tragsparteien erwarten eine verantwortungsbewusste Handhabung der Befristungen im Wissenschaftsbe-
reich.””“ (Keller 2011: 11)

2.6. Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft

Die Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) hat Positionen zu allen fiir diese Untersuchung relevan-
ten Themenkomplexen und setzt sich u.a. flir Mindeststandards bei Befristung und Teilzeit ein. Demnach
seien kurze Vertragslaufzeiten wie z.B. Monatsvertrage unzumutbar fiir die Beschéaftigten und aufwéandig
fur die Verwaltung. Daher solle es Mindestvertragslaufzeiten von 12 Monaten geben. (ver.di 2011a: 2)
»Mittelfristig sollen 5-Jahres-Vertrage der Mafstab fur Befristung an Hochschulen sein.” (ver.di 2011a: 2)
Zur Frage der drittmittelfinanzierten Beschaftigung betont ver.di, dass Hochschulen und Drittmittelgeber
eine besondere ,Verantwortung zur Abfederung von Beschaftigungsliicken ibernehmen”. (ver.di 2011a: 2)

Ebenso wendet sich ver.di gegen Teilzeitbeschaftigung, und will perspektivisch eine Vollzeitbeschaftigung
als Normalfall etablieren. Auf dem Weg dahin mussten Dreiviertel-Stellen bereits kurzfristig als Mindest-
standard gelten. ver.di begriindet das damit, dass schon heute Studien zeigen wiirden, dass 30 Stunden
Arbeit pro Woche die Untergrenze fir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ist. (ver.di 2011a: 2)
Daruber hinaus tritt die Gewerkschaft fir die Abschaffung des Verbots der tarifvertraglichen Regelungen
fur Befristung ein. (ver.di 2011a: 2; 2011b: 3)

AuRerdem miussten nach ver.di Daueraufgaben auf Dauerstellen erledigt werden. (ver.di 2011b: 3) ,Lang-
fristig gilt: Nur mit einer ausreichenden Zahl von unbefristeten Beschaftigungsverhéltnissen sind dauer-
hafte Aufgaben in Forschung, Lehre und Wissenschaftsadministration zu bewaltigen.” (ver.di 2011a: 3)
Unbefristetes Personal sei auch zur Abdeckung der grundstandigen Lehre notwendig. (ver.di 2011a: 4) Zu
den Daueraufgaben gehoéren auch Leitungstatigkeiten durch wissenschaftliches Personal ohne Professur.
(ver.di 2011a: 4)

Die Hochschulen werden aufgefordert, Konzepte zur Ermoglichung von dauerhaften Beschéftigungsver-
hiltnissen auch bei drittmittelfinanzierten Beschaftigungen zu entwickeln. (ver.di 2011a: 3) Im Ubrigen sei
die Personalkategorie ,Wissenschaftlich Hilfskrafte” abzuschaffen (ver.di 2011a: 4) und eine Promotion
wird als wissenschaftliche Berufstatigkeit, nicht als Studium gesehen (ver.di 2011a: 5).

Zu den konkreten Forderungen gehort auch, Arbeitsvertrage zu Beginn jeder Qualifikationsstufe mit einer
mindestens dreijahrigen Laufzeit und als Vollzeitbeschaftigung zu vergeben. (ver.di 2011b: 3) Drittmittel-
befristung sei prinzipiell (es sei denn, sie habe keinen Bezug zum Qualifikationsvorhaben) erst nach Ablauf
der Hochstbefristung anzuwenden.
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2.7. Deutscher Hochschulverband

Der deutsche Hochschulverband (DHV) hat bereits 2000 ein Positionspapier zur Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses veréffentlicht (DHV 2000). Darin hat er sich unter anderem gegen die Ersetzung
eines ,funktionierenden Wettbewerbssystems” durch ein Laufbahnsystem ausgesprochen. Dies betraf da-
mals insbesondere die diskutierte Einflihrung von Juniorprofessuren, die — ausgehend von damaligen Vor-
schlagen — abgelehnt wurde. ,,Das Modell der ,Juniorprofessur’ wird dem wissenschaftlichen Nachwuchs
nicht die notwendige Zeit lassen, um die fiir den zukiinftigen Beruf als Hochschullehrer wesentlichen Qua-
lifikationen zu erwerben. Die zahlreichen Pflichten, die mit diesem Modell verbunden sind — akademische
Lehre, Examensprifungen, Doktorandenbetreuung, Forschung, Drittmitteleinwerbung, Gremienarbeit,
Verwaltung eigener Personal- und Sachmittel sowie vielfaltige Serviceleistungen — werden den ,Juniorpro-
fessoren’ kaum Zeit lassen, fir die eigene wissenschaftliche Weiterqualifikation zu arbeiten.” (DHV 2000)

Aullerdem forderte der DHV bereits damals eine Vielfalt der Qualifikationswege und strebte durch seine
Vorschlage an, das Erstberufungsalter von lber 40 auf 35 Jahre zu senken. Weitere Vorschlage bezogen
sich auf die Verbesserung der Perspektiven des wissenschaftlichen Nachwuchses nach der Habilitation,
z.B. durch mehr befristete Oberassistenten- und Hochschuldozentenstellen. ,,In Fichern mit kleinem Beru-
fungsmarkt (insbesondere in den sog. kleinen Fachern der Philosophischen Fakultat) sind fur den beson-
ders qualifizierten wissenschaftlichen Nachwuchs auch Hochschuldozentenstellen auf Lebenszeit bereitzu-
stellen.” (DHV 2000)

2005 wurde erstmals und nur in ,begriindeten Einzelfdllen” ein Tenure track in Erwagung gezogen. ,Er er-
offnet dem Nachwuchswissenschaftler die Option, im Fall seiner positiven Evaluation bzw. einer erfolgrei-
chen Habilitation eine Lebenszeitprofessur zu erhalten.” (DHV 2005)

In einem Positionspapier wurde 2008 eine Begriindung fiir die Verschlechterung der Karrierechancen an-
geflihrt. Dazu gehoérten aus Sicht des DHV die Streichung von Professorenstellen, ein ,Brain-Drain“, die
Unberechenbarkeit der Karrierechancen (u.a. fehlende akademische Personalplanung), ein hohes Erstbe-
rufungsalter sowie unattraktive Bezahlung. Gleichzeitig wurden Losungswege aufgezeigt: ,mehr Geld im
System*, mehr Professuren, Entscheidungsfreiheit (iber den Qualifikationsweg (Gleichwertigkeit der wis-
senschaftlichen Qualifikationswege Habilitation, Juniorprofessur oder Leiter einer Nachwuchsgruppe),
friihere Erstberufung (maximal sechs Jahre zwischen Promotion und Berufung), Tenure track (als ,gesi-
cherte Option®, nicht als vorgezogene Berufung), Férderung von Frauen in der Wissenschaft, attraktivere
Bezahlungsstrukturen und besondere Lésungen fir ,Nichtberufene Wissenschaflter”. (,Nichtberufung ist
in vielen Fachern angesichts des Nachfrageiliberhangs keineswegs gleichbedeutend mit Minderqualifikati-
on.“). (DHV 2008)

Im Jahr 2011 wurden die 2008er Ziele bekraftigt und um die folgenden Punkte erganzt: Mehr Eigenstan-
digkeit und Unabhangigkeit, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, leistungsgerechte Verglitung von Lehr-
auftragen, Karrierezentren fiir nichtberufene Wissenschaftler (dhnlich schon 2008), sowie die Forderung
nach einem verantwortlichen Umgang mit dem Instrument der Qualifizierung. (DHV 2011)

Zuletzt beschloss der Deutsche Hochschulverband 2012 die Resolution ,,Qualifikation und Perspektive in
der Wissenschaft”. Hierin schlug er folgendes vor: , 1) Kein akademisches Lehrproletariat, sondern zusatz-
liche Professuren [...], 2) ,Tenure track’-Stellen als Mittel der Exzellenzférderung [...], 3) Mehr Eigenstan-
digkeit und Unabhangigkeit fiir den Nachwuchs.” (DHV 2012a)

In einer Pressemitteilung wurde im Oktober 2012 eine Anderung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes
vorgeschlagen. Danach sollten ,[...] Zeiten eines aus Drittmitteln finanzierten befristeten Arbeitsvertrages
nur noch halftig auf die zuldssige Befristungsdauer nach MalRgabe des WissZeitVG anzurechnen [werden].
Inhaltlich sei dies gerechtfertigt, weil wissenschaftliche Mitarbeiter in Drittmittelprojekten zumindest
Uberwiegend nicht fiir die eigene Qualifizierung arbeiten konnten. [...] Damit wiirde ein langerer Verbleib
im Wissenschaftssystem maoglich. “ (DHV 2012b)
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In einer weiteren Pressemitteilung vom Oktober 2012 wurden zusammen mit dem Osterreichischen Uni-
versitatsprofessor/Innenverband (UPV) und der Vereinigung der Schweizerischen Hochschuldozierenden
(VSH) ein Tenure track nach dem Modell der TU Miinchen gefordert. (DHV 2012c)

Es ist festzuhalten, dass das Thema Befristung nicht als Problem wahrgenommen wird — einzig die Hochst-
befristung ist ein Missstand. Teilzeitbeschaftigung wird (auRer zur Férderung von Familie und Beruf (DHV
2004)) gar nicht thematisiert. Drittmittelbeschaftigung wird ebenfalls nicht als Problem gesehen.

2.8. Deutsche Gesellschaft Juniorprofessur e.V.

Die Deutsche Gesellschaft Juniorprofessur (DGJ) setzt sich flir die Schaffung weiterer Juniorprofessurstel-
len ein und fordert einen Tenure track. Dieser soll auf dem Weg zur Professur, ,[...] die Option einer Uber-
nahme [auf eine Stelle] an der eigenen Hochschule [...] ermdglichen, ohne dass ein Automatismus be-
steht.” (DGJ 0.J.) Weitere Einschatzungen zu den Fragen Teilzeit/Vollzeit, Befristungen und Drittmittelbe-
schaftigung finden sich in den im Internet veroffentlichten Stellungnahmen nicht.

2.9. Fazit

Wahrend die Wissenschaftsorganisationen die Befristungspraxis insbesondere bei Qualifizierungsphasen
als notwendig ansehen, kritisieren die Interessenvertretungen hier insbesondere die in den letzten Jahren
nach ihrer Meinung ausufernde Entwicklung. Der Wissenschaftsrat weist auf die personalpolitische Priori-
tatensetzung zugunsten groRerer Flexibilitdt unter Verzicht auf die Bindung qualifizierter Wissenschaftler
mit langjahriger Erfahrung hin, fordert aber gleichzeitig einen verantwortungsvollen Umgang mit Befris-
tungen — auch in der Qualifizierungsphase. Grundsatzlich wird aber an der Befristung als ein Instrument
der Beschéftigung festgehalten. Die Hochschulrektorenkonferenz betont, dass es fiir das Funktionieren
des Wissenschaftssystems mehr befristete als unbefristete Stellen geben misse, allerdings in einem ,,an-
gemessenen Verhéltnis“. Die Gewerkschaften GEW und ver.di sowie der DGB gehen hier weiter und for-
dern, Daueraufgaben (auch unterhalb der Professur) auf Dauerstellen zu erledigen, also eine Ausweitung
von unbefristeten Beschaftigungsverhaltnissen. Die GEW geht soweit, unbefristete Beschaftigungen als
Normalfall etablieren zu wollen, von denen aber in Ausnahmeféllen abgewichen werden kann. Wenn be-
fristet wird, dann soll die Vertragslaufzeit mindestens der erwarteten Qualifizierungsdauer bzw. Dauer der
Drittmittelbewilligung entsprechen. ver.di will eine Mindestvertragslaufzeit von zwolf Monaten durchset-
zen sowie mittelfristig Vertragslaufzeiten von fiinf Jahren.

Bei Drittmittelbeschiftigten will die GEW die Befristungen durch die Einfiihrung von Uberbriickungsfonds
zuriickfiihren. Der ehemalige DFG-Prasident Kleiner hatte 2009 gefordert, einen Teil der befristeten Dritt-
mittelbeschaftigungen in unbefristete Arbeitsverhaltnisse umzuwandeln. Die Interessenvertretungen
Deutscher Hochschulverband und Deutsche Gesellschaft Juniorprofessur haben die Befristungspraxis
nicht als Problem thematisiert.

Die Zunahme von Teilzeitbeschaftigungen wird nur von den Gewerkschaften und dem DGB problemati-
siert. Der Wissenschaftsrat verweist hier nur auf die Benachteiligung von Frauen in ihrer wissenschaftli-
chen Karriere. Die Gewerkschaften fordern, Vollzeitarbeitsverhiltnisse als Normalfall zu etablieren, von
denen auf Wunsch der Beschaftigten abgewichen werden kann.

Forderungen an die Politik kommen aus allen Bereichen: Wahrend der Wissenschaftsrat die Politik mahnt,
flir Rahmenbedingungen zu sorgen, die den Hochschulen eine langfristig orientierte Personalpolitik er-
moglichen, fordern die Gewerkschaften, der DGB und der Deutsche Hochschulverband eine Ausweitung
der Hochschulfinanzierung generell (die Deutsche Gesellschaft Juniorprofessur beschrankt ihre Forderung
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auf die Einrichtung von mehr Juniorprofessuren). Die Hochschulrektorenkonferenz setzt sich fur eine Star-
kung der Grundfinanzierung ein.

In Zusammenhang mit der Drittmittelbeschaftigung kritisieren die Gewerkschaften und der DGB grund-
satzlich die Zunahme der Drittmittelfinanzierung der Hochschulen bei gleichzeitig mangelhafter Grundfi-
nanzierung. DHV und DGJ thematisieren diese Frage nicht. Wie erwahnt macht die GEW den Vorschlag,
Uberbriickungsfonds einzurichten, mit denen drittmittelfinanzierten Beschaftigten Dauerarbeitsverhalt-
nisse ermoglicht werden sollen. Der Wissenschaftsrat hatte in einem anderen Zusammenhang den Vor-
schlag gemacht, bei Drittmitteln einen pauschalen Zuschlag zur Deckung der mit der Férderung verbunde-
nen indirekten Ausgaben einzufithren. Vermutlich kénnte man hieraus auch einen Uberbriickungsfonds
mitfinanzieren.

Die Gewerkschaften, der DGB, DHV und die DGJ fordern einen Tenure track um dauerhafte Beschafti-
gungsverhaltnisse unterhalb der Professur zu erméglichen. Die DFG forderte jingst, dass es bei den Wis-
senschaftsorganisationen auch dauerhafte Beschaftigungen ohne die Berufung auf eine Professur geben
solle.

Der Wissenschaftsrat hat in einem anderen Zusammenhang (hierbei ging es um die mogliche, pauschale
Erhéhung von Lehrdeputaten fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) die Idee entwickelt,
zur Kompensation dieser Nachteile unter Umsténden die Vertragslaufzeit zu verlangern sowie Teilzeitauf-
stockungen und hdhere Bezahlungen als personalpolitisches Instrument einzusetzen. Hier wird deutlich,
dass der Wissenschaftsrat die bestehenden Bedingungen als Nachteil ansieht.

Die GEW hat im Jahr 2012 einen konkreten Vorschlag fiir einen Code of Conduct gemacht, wie sich Hoch-
schulen — unter den derzeit bestehenden Rahmenbedingungen — zu einer verantwortungsvollen Perso-
nalpolitik verpflichten kdnnen. Der Wissenschaftsrat hat fir den Herbst 2013 Empfehlungen angekiindigt,
die sich mit einer aktiven Personalentwicklung und Karriereperspektiven jenseits der ordentlichen Profes-
sur auseinandersetzen werden. Die Hochschulrektorenkonferenz hat auf ihrer Mitgliederversammlung im
Jahr 2012 die Hochschulen aufgefordert, sich hochschulspezifische Standards fiir den Umgang mit den
Vertragen des wissenschaftlichen Personals zu geben.

1984 hat die Behorde fiir Wissenschaft und Forschung Hamburg (BWF) eine (heute noch giiltige) ,Verwaltungs-
anordnung Uber die Beschaftigung von wissenschaftlichen Mitarbeitern an der Universitdit Hamburg gemal® §
23 und § 24 [des alten] Hamburger Hochschulgesetz” erlassen (BWF 2013a). In dieser Anordnung ist in Ab-
schnitt 3.3.2 geregelt, dass Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter , mit Daueraufgaben” mit ei-
nem unbefristeten Arbeitsvertrag beschéaftigt werden. Unklar ist, wie und von wem festgestellt wird, welche
Aufgaben auf Dauer zu erledigen sind und wie daher bestimmt werden kann, welche Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter unbefristet beschaftigt werden kénnen/mussen.
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Ubersicht 2: Stellungnahmen und Konzepte von Wissenschaftsorganisationen und Interessenvertretungen

séiGt;lI‘i::es Befristung -I\-/e(:,:fze:t/ Drittmittel C?.rl;ar::‘flrzeli::cnf, Sonstiges
Wissenschafts- | Berechtigtes | Hoher Anteil befriste- | Karrierehin- | (pauschaler Zur Kompensation von Belas-
rat (WR) Interesse der | ter Beschaftigung hat | dernis fur Zuschlag zur tungen waren Vertragsverlange-
Beschaftigten | moglicherweise Frauen Deckung der rungen, Teilzeitaufstockungen
an beruflicher | abschreckende mit der Forde- und Gehaltsaufschlage denkbar;
Perspektive sei| Konsequenzen rung Forderung an die Politik, Rah-
anzuerkennen verbundenen menbedingungen fiir Hochschu-
indirekten le so zu gestalten, dass diese
Ausgaben) eine langfristig orientierte
Politik verfolgen kénnen;
Aktive Personalplanung und -
entwicklung gefordert
Deutsche Mindestens | 30 % der (Bei Wissen-
Forschungs- zwei Drittel; | Drittmittel fur | schaftsorgani-
gemeinschaft Vollzeit ist unbefristete sationen dau-
(DFG) moglich Beschaftigung | erhafte Be-
schéaftigung
ohne die Beru-
fung auf eine
Professur
ermoglichen)
Hochschul- Anteil der un- Auskdmmliche Hochschulen sollen sich hoch-
rektoren- befristeten Stellen Grund- schulspezifische Standards
konferenz (HRK) muss hoéher sein als finanzierung setzen, wie sie die Vertrage mit
befristete Stellen gefordert ihrem Personal ausgestalten
Deutscher Daue- Wird als Problem Wird als Drittmittel nur | Wissenschaftli- | Langfristige Personalplanung;
Gewerkschafts- | raufgaben auf | wahrgenommen Problem zusatzlich; che Laufbahn | Lehrauftrage nur als Erganzung;
bund (DGB) Dauerstellen wahrgenom- | Grund- unterhalb der | Kategorie wissenschaftliche
ermoglichen; men finanzierung Professur; fiir | Hilfskraft abschaffen
Index ausbauen Promotionen
,Gute Arbeit” liberwiegenden
einfiihren Teil der Arbeits-
zeit; Tenure
track auch fur
wissenschaftli-
che Karriere
unterhalb der
Professur
Gewerkschaft | Daueraufga- | Beschéftigungsver- Beschafti- Drittmittelanteil| Fiir Promotion | Kategorie wissenschaftliche
Erziehung und | ben auf héltnis grundsatzlich | gungs- verringern; % der Arbeits- | Hilfskraft abschaffen; Lehrauf-
Wissenschaft Dauerstellen | unbefristet (Ausnah- | verhaltnis Dauer- zeit; Ziel- trage nur als Erganzung; Uber-
(GEW) durchftihren; | men moglich), auch grundsatzlich | beschaftigung | vereinbarungen| briickungsfonds einrichten;
Kodex bei drittmittelfinan- in Vollzeit ermoglichen; und bei professionelle u. langfristige
,Gute Arbeit” | zierten Stellen; an- (Ausnahmen | Offentliche Erfillung Personalplanung; Mindeststan-
einfiihren sonsten Beschafti- maoglich) Finanzierung Méoglichkeit der | dards fir Lehrauftrage; Bund
gungsdauer mindes- erhohen Entfristung (bei | soll bei Mittelvergabe auf
tens so lang wie Quali- Juniorprofessur | Mindeststandards achten;
fizierungsphase bzw. verbindlich) Tarifparteien sollen Einfluss auf
Bewilligungsdauer von Beschaftigungsbedingungen
Drittmitteln nehmen
Vereinte Dauer- Mindestvertragslauf- | Kurzfristig %- | Dauerhafte Kategorie wissenschaftliche
Dienstleistungs-| aufgaben auf | zeit: 12 Monate; Stellen als Beschaftigungs- Hilfskraft abschaffen
gewerkschaft Dauerstellen | mittelfristig: Normalfall verhdltnisse
(ver.di) ermoglichen | 5-Jahres-Vertrage realisieren, ermoglichen
perspektivisch

Vollzeitstellen
als Normalfall
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Grund-
satzliches

Befristung

Teilzeit/
Vollzeit

Drittmittel

Qualifizierung,
Tenure track

Sonstiges

Deutscher
Hochschul-
verband (DHV)

Nur die ,,Hochst-
befristung” wird als
Problem gesehen

Perspektiven
nach der Habili-
tation verbes-
sern (z.B. durch
Hochschuldo-
zentenstellen);
Tenure track fiir|
Post docs als
,gesicherte
Option”

Mehr ,,Geld im System”
gefordert; Lehrauftrage
leistungsgerecht bezahlen

Deutsche
Gesellschaft
Juniorprofessur
e.V. (DGJ)

Tenure track

Ausbau der
Juniorprofessurstellen




26 G. QuaiBer / A. Burkhardt

3. Gestaltung von Beschaftigungsbedingungen und
Karriereperspektiven auf Vereinbarungsbasis

3.1. Europaische Charta fiir Forscher und Verhaltenskodex fir die Einstellung
von Forschern

Bereits im Jahr 2005 hat die Europaische Kommission eine Empfehlung lber eine , Europaische Charta fir
Forscher” als auch einen ,Verhaltenskodex fir die Einstellung von Forschern” verabschiedet (Europaische
Kommission 2005). Darin empfahl sie den Mitgliedsstaaten der Europaischen Union erforderliche Schritte
einzuleiten, ,[...] damit Arbeitgeber oder Férderer von Forschern ein giinstiges Forschungsumfeld und
eine der Forschung zutragliche Arbeitskultur aufbauen und aufrechterhalten, dank derer Einzelne und For-
schungsgruppen geschatzt, geférdert und unterstiitzt sowie mit dem notwendigen Material ausgestattet
werden und nicht-materielle Unterstiitzung erhalten, das bzw. die es ihnen erlaubt, ihre Ziele und Aufga-
ben zu erfillen. In diesem Zusammenhang sollte besonderes Augenmerk der Organisation von Arbeits-
und Ausbildungsbedingungen im frithen Stadium der Laufbahn von Forschern gelten, da sie die kiinftigen
Entscheidungen und die Attraktivitat einer Laufbahn im FuE-Bereich beeinflussen.” (Europdische Kommis-
sion 2005: 6f.)

Trotz anfanglicher Kritik deutscher Wissenschaftsorganisationen — die z.B. beméangelten, dass Charta und
Kodex fur alle Forscherinnen und Forscher (sozialversicherungspflichtige) Arbeitsvertrage forderten ¥ und
Stipendien aufler Acht lieRen (Humboldt-Foundation 2006), wurden Charta und Kodex von einer Reihe
von Institutionen auch aus Deutschland unterzeichnet, darunter die Hochschulrektorenkonferenz, der
Deutsche Akademische Austauschdienst, die Humboldt-Stiftung sowie wenige Hochschulen (vollstandige
Liste der Unterzeichner: s. Europdische Kommission o.J.).

Die Europdische Kommission empfahl auch, ,[...] diese allgemeinen Grundsatze und Anforderungen in ein-
zelstaatliche Rechtsvorschriften bzw. sektorbezogene und/oder institutionelle Normen und Leitlinien um-
setzen (Chartas und/oder Kodizes fir Forscher).” (Europdische Kommission 2005: 7)

Die Europdische Charta fir Forscher selber ist ein ,[...] Katalog allgemeiner Grundsatze und Anforderun-
gen, die die Rollen, Zustandigkeiten und Anspriiche von Forschern wie auch die von Arbeitgebern und/
oder Forderern von Forschern festlegt.” (Europaische Kommission 2005: 10) Dazu gehoéren allgemeine
Grundsatze und Anforderungen (Freiheit der Forschung, ethische Grundsatze, Berufsverantwortung, Be-
rufsverhalten u.a.m.) sowie fiir Arbeitgeber und Foérderer geltende allgemeine Grundsatze und Anforde-
rungen (Anerkennung des Berufs, Nichtdiskriminierung, Arbeitsbedingungen, Stabilitat und Bestandigkeit
der Beschiftigung, Finanzierung und Gehalter, Laufbahnentwicklung u.a.m.). (Europdische Kommission
2005: 12ff.)

Der ,Verhaltenskodex fiir die Einstellung von Forschern” schlieft sich der Charta an und ,[...] besteht aus
einer Reihe allgemeiner Grundsatze und Anforderungen, die von Arbeitgebern und/oder Férderern bei
der Ernennung oder Einstellung von Forschern befolgt werden sollten. Diese Grundsatze und Anforderun-
gen sollten die Achtung von Werten wie Transparenz des Einstellungsverfahrens und Gleichbehandlung
aller Bewerber, insbesondere im Hinblick auf die Entwicklung eines attraktiven, offenen und stabilen eu-
ropaischen Arbeitsmarktes fiir Forscher, gewahrleisten und ergdnzen die in der Europdischen Charta fur
Forscher enthaltenen Grundsatze und Anforderungen.” (Europaische Kommission 2005: 25)

Fir diese Untersuchung wichtige Punkte finden sich in verschiedenen Abschnitten der Empfehlungen, der
Charta und des Kodex. In den Empfehlungen wird bereits darauf verwiesen, dass ,neue Instrumente fir

9 Europadische Kommission 2005: 7
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die Laufbahnentwicklung von Forschern [.] eingeflihrt [werden sollten] und in die Praxis umgesetzt wer-
den und so zur Verbesserung der Karriereaussichten fiir Forscher in Europa beitragen.” (Européaische Kom-
mission 2005: 4) AuRerdem betont die Europdische Kommission die Bedeutung, die ein ,[...] transparen-
teres, offeneres, gleichberechtigtes und international akzeptiertes System der Einstellung und Laufbahn-
entwicklung [...]“ habe. (Européaische Kommission 2005: 7)

In der Charta wird im Abschnitt Stabilitdt und Bestandigkeit der Beschaftigung folgendes angefiihrt: ,Ar-
beitgeber und/oder Forderer sollten dafiir sorgen, dass die Leistung von Forschern nicht durch die Instabi-
litdt von Arbeitsvertragen beeintrachtigt wird, und sollten sich daher so weit wie moglich dafiir einsetzen,
die Stabilitdt der Beschéaftigungsbedingungen fir Forscher zu verbessern und damit die in der EU-Richt-
linie Gber befristete Arbeitsvertrage niedergelegten Grundsatze und Bedingungen in die Praxis umzuset-
zen und zu beachten.” (Europaische Kommission 2005: 18) Bereits die EU-Richtlinie Uber befristete Ar-
beitsvertréige20 hatte u.a. den Zweck, den Missbrauch von aufeinanderfolgenden Beschaftigungsverhalt-
nissen zu verhindern. Auf die Forderung, dass Forscherinnen und Forscher sozialversicherungspflichtige
Beschéftigungsverhaltnisse haben sollen, wurde oben schon eingegangen.

Im Kodex selber wird z.B. darauf hingewiesen, dass der ,,[...JPostdoktorandenstatus eine Ubergangsphase
darstellen sollte, deren Hauptziel darin besteht, im Rahmen langfristiger Karriereaussichten zusatzliche
Moglichkeiten fir die berufliche Weiterentwicklung in der Laufbahn eines Forschers zu bieten.” (Europai-
sche Kommission 2005: 29)

3.2. Leibniz-Gemeinschaft

Die Leibniz-Gemeinschaft hat im Frihjahr 2013 ,Leitlinien fiir die Arbeitsbedingungen und die Karrie-
reférderung promovierender und promovierter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in den Institu-
ten der Leibniz-Gemeinschaft” beschlossen. Darin konstatiert sie, dass die Arbeitsbedingungen junger
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ,,nicht optimal“ sind. Arbeitszeiten seien lang, die Bezahlung
niedrig und die Berufsverlaufe unsicher und kaum planbar. (Leibniz 2013: 1) Sie fordert eine ,,umsichtige
Personalstrategie”, die aber ,[...] Riicksicht auf die grofRe Typenvielfalt der Institute, deren Aufgaben, Ar-
beitsweisen, GroRe und Disziplinen [...]“ innerhalb der Leibniz-Gemeinschaft nimmt. (Leibniz 2013: 3) Mit
den Leitlinien will sie vier Ziele erreichen: ,Transparenz, belastbare berufliche Perspektiven, Wettbe-
werbsfahigkeit und eine Beschéftigungssicherheit fiir die Dauer der Qualifikationsarbeiten.” (Leibniz 2013:
3) Dazu fordert sie die Unterstitzung der Politik ein und wehrt sich gegen eine oft gestellte Forderung
nach einer hohen Befristungsquote — wobei die Entfristung von Stellen den Leibniz-Instituten selbst liber-
lassen werden soll. (Leibniz 2013: 3)

Fiir Promovierende, die als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter bei den Leibniz-Instituten
beschaftigt werden, soll ein Teil ihrer Arbeitszeit fiir die Promotion vorgesehen werden. Stipendiatinnen
und Stipendiaten hingegen sollen nur an ihrer Promotion arbeiten. (Leibniz 2013: 4) Die Leibniz-Gemein-
schaft bekraftigt in den Leitlinien das Ziel, die Dauer der wissenschaftlichen Beschaftigungsverhaltnisse in
den Qualifizierungsphasen zu erhdhen. ,Die Laufzeiten orientieren sich an der Dauer der Qualifizierungen
in den jeweiligen Disziplinen, dem Typus der jeweiligen wissenschaftlichen Einrichtung und dem Format

20 ,Die Richtlinie soll verhindern, dass Arbeitnehmer in ihren Beschaftigungsbedingungen nur deswegen, weil
fiir sie ein befristeter Arbeitsvertrag oder ein befristetes Arbeitsverhaltnis gilt, gegeniber vergleichbaren Dau-
erbeschaftigten schlechter behandelt werden, ebenso wie den Missbrauch durch aufeinander folgende be-
fristete Arbeitsvertrage oder -verhaltnisse; ferner soll sie befristet beschéaftigten Arbeitnehmern den Zugang zu
angemessenen Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten erleichtern und dafiir sorgen, dass befristet beschaftigte
Arbeitnehmer Giber Dauerstellen, die im Unternehmen oder Betrieb frei werden, informiert werden. Richtlinie
des Rates 1999/70/EG zu der EGB-UNICE-CEEP-Rahmenvereinbarung Uber befristete Arbeitsvertrage vom
28.6.1999.“ (Europaische Kommission 2005: 18)
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des Qualifizierungsvorhabens. Dabei berlicksichtigen sie den im Wissenschaftszeitvertragsgesetz festge-
legten Zeitrahmen.” (Leibniz 2013: 5) Gleichzeitig sollen den Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-
wuchswissenschaftlern — und hier insbesondere den bereits promovierten — moglichst sozialversiche-
rungspflichtige Arbeitsverhaltnisse angeboten werden. Dabei wird darauf verwiesen, dass Stipendien ,,[...]
fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler aus dem auBereuropéischen Ausland interes-
sant sein [konnen], die nicht von sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhaltnissen profitieren”. (Leibniz
2013: 5) Promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sollen grundsatzlich in Vollzeit beschaf-
tigt werden. (Leibniz 2013: 6)

Strukturierte Karrierewege und Tenure-track-Laufbahnen (fiir bereits Promovierte) werden ebenfalls ge-
fordert. (Leibniz 2013: 5f.) Dazu gehort auch die Forderung, dass ,,[...] Einrichtungen der Leibniz-Gemein-
schaft [...], je nach Finanzierungsmoglichkeit, wissenschaftlichem Schwerpunkt, Typus und Disziplin, fir
herausragende Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler Entfristungsmoglichkeiten in Form eines Ten-
ure Track erdffnen [sollten]. Hierfiir sind transparente Entfristungskriterien und Verfahren zu entwickeln.”
(Leibniz 2013: 6) In den Leitlinien wird auch ein ,,[...] ausgewogenes Verhaltnis zwischen befristeter und
unbefristeter Beschaftigung an den Instituten der Leibniz-Gemeinschaft [...]“ flr wiinschenswert gehalten
— wobei nicht darauf eingegangen wird, was ,,ausgewogen” bedeuten soll. Die Entscheidung dariber sei
den Instituten selbst Gberlassen. (Leibniz 2013: 6)

Zur Uberbriickung von Beschaftigungsunterbrechungen sollen sich die Institute bemiihen, ,[...] im Rah-
men ihrer Moglichkeiten Finanzmittel oder Rotationsstellen zur Verfligung zu stellen, um die Kontinuitat
der Karriere in der Wissenschaft im Fall von Beschéaftigungsliicken und/oder um die Vorbereitung und Ein-
reichung von Drittmittelantrdgen zu sichern.” (Leibniz 2013: 9)

3.3. Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung

Das Wissenschaftszentrum Berlin fir Sozialforschung (WZB) — das Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft ist —
hat eigene Leitlinien , Karriereférderung am WZB“ beschlossen, in denen Mindeststandards fiir die Karrie-
reforderung formuliert werden. Die Leitlinien bestehen aus einem Code of Conduct ,Grundsatze wissen-
schaftlicher Betreuung”, konkreten Unterstiitzungsleistungen (,FordermalRnahmen®) und einer Betriebs-
vereinbarung zur Weiterbildung im nichtwissenschaftlichen Bereich (WZB o.J.: 1). Der in den Leitlinien
enthaltene Code of Conduct zu den Grundsatzen wissenschaftlicher Betreuung gilt uneingeschrankt nur
fiir Beschaftigte am WZB sowie Stipendiatinnen und Stipendiaten, die hausintern betreut werden. Fir an-
dere, die extern betreut werden, gilt der Code of Conduct nur in Teilen. (WZB o.J.: 3)

Das WZB verpflichtet sich im Abschnitt , Allgemeiner Rahmen und Geltungsbereich” (der dem eigentlichen
Code of Conduct voran gestellt ist), seinen Beschaftigten ,,gute Arbeitsbedingungen” zu bieten. Dazu ge-
hort explizit, dass nicht sozialversicherungspflichtige Beschéaftigungsverhaltnisse und Stipendien nur in
Ausnahmefallen zum Tragen kommen sollen. (WZB o.J.: 3) Unter guten Arbeitsbedingungen versteht das
WZB auch Planbarkeit, wobei ein Mittel zur Planbarkeit Entfristungen sein kénnen. (WZB o.J.: 4) In diesem
Zusammenhang wird auf die (nicht veroffentlichten) ,Richtlinien zur Laufzeit und Entfristung von Arbeits-
vertragen mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern” (WZB 2010) verwiesen.

In dem Abschnitt ,Allgemeiner Rahmen und Geltungsbereich® wird ebenfalls zur Laufzeit von Vertragen
Stellung bezogen. Demnach sollen grundfinanzierte Vertrage fiir mindestens drei Jahre vereinbart werden
und es sollen die Moglichkeiten des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (d.h., eine maximale Laufzeit von
sechs Jahren plus zwei Jahren fir jedes anzurechnende Kind) ausgeschopft werden. Drittmittelfinanzierte
Arbeitsvertrage sollen fir die geplante Laufzeit des Projekts abgeschlossen werden. Darliber hinaus strebt
das WZB an, kurzfristige Vertrdge zu vermeiden. Diese sollen nur ausnahmsweise bei Anschluss-, Anschub-
und Uberbriickungsfinanzierungen sowie fiir Forschungsaufenthalte im Ausland und fiir kurzzeitig anfal-
lende Arbeiten abgeschlossen werden. (WZB o.J.: 4)
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Themen, die im eigentlichen Code of Conduct , Grundsatze wissenschaftlicher Betreuung” flir Promovie-
rende und Post docs geregelt werden, sind ein Aufnahmegesprach zu Beginn der Beschéftigung, Integrati-
on in das Forschungsprogramm der Forschungseinheiten, Austausch mit der Betreuerin oder dem Betreu-
er, Vortrage und Publikationen, Auslandserfahrungen, die Férderung von Lehrveranstaltungen von Pro-
movierenden (maximal zwei wahrend der Promotionsphase) und Post docs (WZB o.J).: 7, 9), die wissen-
schaftliche Selbststandigkeit von Post docs und Berufsberatung.

Fur den Fall, dass Promovierende, Post docs oder Betreuerinnen und Betreuer der Ansicht sind, dass der
Code of Conduct verletzt wurde, kann eine Ombudsperson eingeschaltet werden. (WZB o.J.: 10)

In einem weiteren Abschnitt zu den konkreten Unterstiitzungsleistungen ist auBerdem geregelt, dass die
Beschaftigten in bestimmten Fallen — z.B. fiir Auslauf- und Anschubfinanzierungen — so genannte ,flexible
Mittel” beantragen kénnen. (WZB o.J.: 12)

3.4. Max-Planck-Gesellschaft

Die Max-Planck-Gesellschaft (MPG) verfiigt bislang tiber keine Selbstverpflichtung oder Mindeststandards
zu den Beschaftigungsbedingungen (MPG 2013) — auch wenn gelegentlich darauf verwiesen wird. (Deut-
scher Bundestag 2011: 46) Sie verfiigt Uber ,Guidelines for Doctoral Training at Max Planck Institutes”.
(MPG 0.J.)*

3.5. Helmholtz-Gemeinschaft

Die Helmholtz-Gemeinschaft hat im Rahmen ihrer Férderung von Nachwuchsgruppenleitern Tenure-Op-
tionen etabliert. Die Laufzeit (einer bestimmten Anzahl) von Nachwuchsgruppenleitungen betrégt finf
Jahre (bei gemeinsam berufenen Juniorprofessuren sechs Jahre), wobei nach drei bis vier Jahren eine Eva-
luation erfolgt. Bei positiver Evaluation wird das Beschaftigungsverhaltnis entfristet. ,Die Entscheidung
Uber die Festeinstellung erfolgt auf der Basis einer Qualitatsiiberprifung der wissenschaftlichen Leis-
tungsfahigkeit der Kandidaten/innen nach internationalen Standards sowie einer Bewertung des Bezugs
zu dem entsprechenden Helmholtz-Programm. Das Prifverfahren wird durch das gastgebende Zentrum
unter wesentlicher Beteiligung externer Gutachter durchgefiihrt.” (Helmholtz o.J.a) Die Verfahrensweise
und die Auswahlkriterien fiir die Evaluation werden in eigenen ,Richtlinien fir das Tenure-Verfahren an
Helmholtz-Zentren” beschrieben (Helmholtz o0.J.b). Diese Richtlinien sind von den einzelnen Forschungs-
bereichen individuell angepasst worden (beispielhaft flir den Forschungsbereich Gesundheit: Helmholtz
o.J.c).

3.6. Fraunhofer-Gesellschaft

Die Fraunhofer-Gesellschaft hat im Friihjahr 2013 eine Leitlinie zur Befristungspolitik verabschiedet, die
zwar nicht verbindlich ist, aber eine Orientierung im Umgang mit den Beschéftigten sein soll (Fraunhofer
2013: 2). Damit soll ein gemeinsamer Standard erreicht werden, deren Ausgestaltung den Instituten vor
Ort liberlassen wird (Fraunhofer 2013: 3). Fir den Fraunhofer-Vorstand ist dabei wichtig, ,,... dass befristet
Beschaftigte wahrend ihrer Zeit bei Fraunhofer Entwicklungsmoglichkeiten haben, die ihnen einen erfolg-

*! Die Helmholtz-Gemeinschaft verfugt tber dhnliche ,,Guidelines on Doctoral Training”. (Helmholtz o.j.d)
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reichen beruflichen Werdegang eréffnen bzw. erleichtern, unabhangig davon, ob eine weitere berufliche
Karriere bei Fraunhofer oder auRerhalb von Fraunhofer stattfinden wird.” (Fraunhofer 2013: 3)

Die Richtlinien sehen vor, dass Arbeitsvertrage mit befristet beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern in der Regel liber mindestens zwei Jahre abgeschlossen werden. Dabei sollen sowohl die Interessen
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als auch die Institutsinteressen berlicksichtigt werden. Spatestens
sechs Monate vor Vertragsende soll es Gesprache Uber die weitere Beschaftigung oder eine Entfristung
geben. In der Summe soll die befristete Beschaftigung nicht langer als sechs bis acht Jahre dauern®. Fiir
die Zeit nach der Promotion kann es eine weitere befristete Beschaftigung von bis zu sechs Jahren, ,,...
wenn eine klare Perspektive fir den beruflichen Werdegang der Betroffenen besteht.” (Fraunhofer 2013:
11) Uber eine dauerhafte Beschiftigung soll rechtzeitig und anhand transparenter Kriterien entschieden
werden (wobei in den Richtlinien keine weiteren Aussagen zu diesen Kriterien getroffen werden) (Fraun-
hofer 2013: 11). Darliber ist festgelegt, dass ein differenziertes Berichtswesen etabliert und die Befris-
tungspolitik der Fraunhofer-Gesellschaft ,,monitored” wird. (Fraunhofer 2013: 11).

3.7. Vereinbarungen auf Hochschulebene

Eine stichprobenhafte Recherche hat ergeben, dass an einer Reihe von Hochschulen bereits seit mehreren
Jahren Vereinbarungen zu bestimmten Mindeststandards (Vertragslaufzeiten, Stellenumfang) auf Hoch-
schulebene getroffen wurden. Die folgenden Punkte zeigen ausschnittsweise, was an ausgewahlten Hoch-
schulen wie geregelt wird.?

Ruhr-Universitat Bochum

Das Rektorat und der Wissenschaftliche Personalrat der Ruhr-Universitdt Bochum (RUB) haben im Friih-
jahr 2012 eine ,Richtlinie fiir die Vertragsgestaltung von befristet beschaftigtem Personal” verabschiedet.
Darin wird das folgende Grundziel formuliert: , Die Dauer der Einstellung bzw. Verlangerung entspricht der
Lange des Qualifikationsvorhabens (z. B. Promotion, Habilitation, Veroffentlichung) oder der Lange des zu
bearbeitenden Forschungsprojektes. Die Vertragslaufzeit in der Ausschreibung muss mit der Vertragslauf-
zeit im Antrag auf Einstellung / Verlangerung Gibereinstimmen. Arbeitsvertrage sollen mit einem Stellen-
anteil von mindestens 50 % abgeschlossen werden.” (RUB 2012: 1) Wenn die beantragte Vertragslaufzeit
nicht der Lange des Qualifikationsvorhabens entsprechen sollte, kann dies nur mit den folgenden Tatbe-
standen begriindet werden: Uberbriickungsbeschaftigungen; Verwendung von Restmitteln; Vertretungen;
sog. ,Meilensteine” als Evaluation zur Bewilligung weiterer Projektlaufzeiten (z. B. bei BMBF-Forderun-
gen); befristete Stundenaufstockung bei Haushaltsstellen um Drittmittelanteile und umgekehrt; beabsich-
tigte gleiche Vertragslaufzeiten bei vergleichbaren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern einer Forschergrup-
pe. Beschéaftigungen mit weniger als 50 Prozent der normalen Arbeitszeit miissen ebenfalls begriindet
werden. (RUB 2012: 1)

2 Anmerkung: im nicht-wissenschaftlichen Bereich soll befristete Beschaftigung maximal zwei Jahre maéglich
sein.

2 Ergdnzend sei darauf verwiesen, dass an der TU Miinchen ein Tenure-track-Verfahren eingefiihrt wurde, das
es zunachst befristet (auf sechs Jahre) eingestellten ,Assistant Professors” nach einer Evaluation ermdglicht,
auf Dauer als ,,Associate Professors” zu arbeiten (Technische Universitdt Miinchen 2012: 8).
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Technische Universitat Darmstadt

Die Technische Universitat Darmstadt hat im Jahr 2002 ,,Grundsatze zur Beschaftigung nicht promovierter
Wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Rahmen befristeter Arbeitsverhaltnisse an der
TUD“ beschlossen. (TUD 2002) Diese Grundsatze betreffen nur befristete Arbeitsverhéaltnisse, die die
Moglichkeit einer Qualifikation fir nichtpromovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler eréffnen.
Drittmittelfinanzierte und unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse sind ausdriicklich nicht Gegenstand der
Grundsatze.

Vertrage sollen flir mindestens drei Jahre abgeschlossen werden. Langere Vertragslaufzeiten kénnen nicht
und kirzere nur in Ausnahmen abgeschlossen werden. Solche Ausnahmen liegen vor, wenn ,[...] wenn
das Arbeitsverhaltnis zur Wahrnehmung einer entsprechend kiirzerfristigen Vertretung begriindet wird
oder die Stelle im Rahmen des Personalentwicklungsplanes eines Bereiches oder aufgrund der Finanzie-
rung nur fir eine kiirzere Zeit zur Verfiigung steht.” (TUD 2002: 2) AuBerdem ist geregelt, dass die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter ein Drittel ihrer Arbeitszeit fiir selbstbestimmte Forschung zur Verfligung ha-
ben. (TUD 2002: 1)

Die Technische Universitat Darmstadt unterliegt einem eigenen Tarifvertrag (TUD 2010), in dem im Para-
graph 30 befristete Arbeitsvertrage behandelt werden. Darin ist flir Arbeitsvertrdge nach Teilzeit- und Be-
fristungsgesetz festgelegt: ,Ein befristeter Arbeitsvertrag ohne sachlichen Grund soll in der Regel zwolf
Monate nicht unterschreiten; die Vertragsdauer muss mindestens sechs Monate betragen. Vor Ablauf des
Arbeitsvertrags hat der Arbeitgeber zu priifen, ob eine unbefristete oder befristete Weiterbeschaftigung
moglich ist.” AuRerdem sind in den Paragraphen 31 und 32 Regelungen aufgenommen, die Flihrungsposi-
tionen auf Probe und auf Zeit regeln und die bestimmte Befristungsdauern haben kénnen.

Technische Universitat Ilmenau

Bereits 2008 haben die Technische Universitat liImenau (vertreten durch den Rektor), der Personalrat, der
Gleichstellungsrat und die Schwerbehindertenvertretung der Technischen Universitat eine Vereinbarung
Uber das Verfahren zur Besetzung von Stellen an der TU limenau gemall dem Thiringer Personalvertre-
tungsgesetz (ThiirPersVG) abgeschlossen. (TU limenau 2008) Hierin werden u.a. folgende Grundsatze zur
Stellenbildung vereinbart: ,Es werden moglichst Vollzeitstellen eingerichtet. Daueraufgaben sollen durch
unbefristet Beschéftigte erfillt werden.” (TU Iimenau 2008: 2) Arbeitsverhaltnisse fir die Qualifikation
des wissenschaftlichen Nachwuchses sollen mindestens lber drei Jahre und drittmittelfinanzierte Arbeits-
vertrage mindestens Uber die Bewilligungsdauer der Mittel abgeschlossen werden. (TU limenau 2008: 2)
Weitere Punkte, die in der Vereinbarung geregelt werden, sind u.a. die Stellenausschreibungen und Stel-
lenbesetzungsverfahren.

Universitat Bremen

Schon 2005 haben der Rektor und der Personalrat der Universitat Bremen eine ,Vereinbarung lber die
Dauer der Arbeitsvertrage von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen” geschlossen. (Universitdt Bremen
2005) Hierin wurde vereinbart:

»1. Arbeitsvertrage auf Grund von Drittmitteln werden grundsatzlich fir die Dauer der Projektlaufzeit
bzw. der vorhandenen Personalmittel abgeschlossen. 2. Kiirzere Vertragslaufzeiten bediirfen der Begriin-
dung (z.B. kostenneutrale Projektverlangerung, Abschlussarbeiten fir die Promotion, Zwischenfinanzie-
rungen von Projekten, Ausfallbirgschaften). 3. Uni-Stellen umfassen grundsatzlich eine Laufzeit von min-
destens drei Jahren. Kiirzere Vertrage sind nur beim Ende der Berufungszusage moglich.” (Universitat Bre-
men 2005: 1)
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Universitat Kassel

An der Universitat Kassel wurde schon 2003 ein umfassendes Konzept zur Férderung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses verabschiedet. (Universitat Kassel 2003)24 Dieses wurde 2012 durch ein neues Konzept
ersetzt. (Universitat Kassel 2012) Hierin wird festgelegt, dass Vertragslaufzeiten von Landesstellen mit
dem Ziel der Promotion ca. drei Jahre umfassen sollen, wobei eine Verlangerung um zwei Jahre moglich
ist, wenn auch umfangreiche Aufgaben in der Lehre, Selbstverwaltung oder anderen Forschungsprojekten
Ubernommen wurden. (Universitat Kassel 2012: 1). Etwa ein Drittel der Arbeitszeit auf Landesstellen zur
Promotion und Habilitation soll der eigenen wissenschaftlichen Qualifikation dienen. (Universitat Kassel
2012: 12f.)

Interessant ist, dass Betreuerinnen und Betreuer von Promotionsvorhaben auf Landesstellen eine Pramie
. .. 25 . . . . .
in Hohe von 2.000 Euro® erhalten, wenn die Promotion in weniger als vier Jahren abgeschlossen wurde.

3.8. Fazit

Festzuhalten ist, dass es einen regelrechten Code of Conduct zu den Beschaftigungsbedingungen von wis-
senschaftlich Beschaftigten bislang nicht gibt. Dennoch sind Mindeststandards zu Beschaftigungsbedin-
gungen in verschiedenen Dokumenten, wie z.B. den Leitlinien zur Karriereférderung des Wissenschafts-
zentrum Berlin fir Sozialforschung und der Leibniz-Gemeinschaft formuliert.

WZB und Leibniz-Gemeinschaft haben hierin z.B. festgelegt, dass Vertrage mit wissenschaftlich Beschaf-
tigten in der Regel mindestens fir die voraussichtliche Dauer einer Qualifikation bzw. mindestens fiir so
lange wie Drittmittel bewilligt sind, abgeschlossen werden; kurzzeitige Beschaftigungsverhaltnisse soll es
nur in Ausnahmen geben. Interessant ist auch, dass in beiden Institutionen sozialversicherungspflichtige
Beschaftigungsverhaltnisse gegeniiber Stipendien bevorzugt werden sollen. AuRerdem spricht man sich
fur flexible Mittel bzw. Uberbriickungsfonds aus sowie fiir eine langfristige Personalplanung und Tenure
track-Optionen (fiir bereits Promovierte). Die Fraunhofer-Gesellschaft sieht vor, dass befristete Beschafti-
gung in der Regel fiir mindestens zwei Jahre dauern soll. Sie legt auch darauf Wert, dass rechtzeitig vor
Auslaufen der Befristung Gber die Weiterbeschéaftigung (oder Entfristung) nachgedacht wird und darauf,
dass die Befristung insgesamt eine Obergrenze hat (sechs bis acht Jahre vor der Promotion, bis zu sechs
Jahre nach der Promotion — was den Befristungsgrenzen des WissZeitVG in Kombination mit der sach-
grundlosen Befristung gemaR TzBfG entspricht).

Die Helmholtz-Gemeinschaft hat fir eine beschrankte Zahl von Nachwuchsgruppenleitungen die Moglich-
keit geschaffen, nach einer erfolgten Evaluation unbefristet weiterbeschéaftigt zu werden, d.h. dass die
Personalauswahl im Grunde zu Beginn der Nachwuchsgruppenleitungstatigkeit erfolgt und im positiven
Fall aus einer befristeten eine unbefristete Beschaftigung wird.

Die Beispiele dieser vier Institutionen zeigen, dass die Vertragsverhéltnisse von wissenschaftlichen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern durchaus mit Mindeststandards unterlegt werden kénnen. Mit diesen Stan-
dards werden Mindestanforderungen formuliert, von denen im Einzelfall — begriindet — abgewichen wer-
den kann. Selbst wenn diese Standards nicht einklagbar sind, dirfte damit ein hoher Druck vorhanden
sein, sich —in der Regel — daran zu halten.

Die Europaische Kommission hatte bereits 2005 die Stabilitdt und Bestdndigkeit von Beschaftigungsver-
haltnissen gefordert und hatte sich — mit einer vorherigen Richtlinie zu befristeten Arbeitsverhaltnissen —
klar gegen den Missbrauch von aufeinanderfolgenden Beschaftigungsverhaltnissen auch im Wissen-

** Dies ist streng genommen keine Vereinbarung, sondern ein Beschluss des Prdsidiums, der aber vorher in
Hochschulgremien wie dem Senat und dem Hochschulrat diskutiert wurde.

* Eine Erhéhung auf 3.000 Euro ist vorgesehen. (Universitit Kassel 2012: 13)
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schaftsbereich ausgesprochen. Gerade der Post-doc-Status sei nur eine Ubergangsphase, der in langerfris-
tige Karriereaussichten minden solle. Da einzelne Institutionen in Deutschland, wie die HRK, die Europai-
sche Forschercharta durchaus unterzeichnet haben, diirfte eine Bezugnahme auf die Charta ein gewisses
Gewicht haben.

Die Beispiele der , anderen Vereinbarungen” zeigen, dass auf Hochschulebene Mdoglichkeiten bestehen,
bestimmte Aspekte der Beschéaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Personals (wie die Vertrags-
laufzeit und Beschaftigungsumfang) zu beeinflussen. Vereinbarungen haben zwar nur eine eingeschrankte
rechtliche Verbindlichkeit, kdnnen aber an Hochschulen ein Klima erzeugen, das Abweichungen von die-
sen Vereinbarungen erschwert und damit seltener werden ldsst.

Die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft indes hat einen Vorschlag fiir einen Code of Conduct fir
»Gute Arbeit” veroffentlicht (vgl. Kapitel 2.5), der — fiir eine Arbeitnehmervertretung naheliegend — auch
die weitreichendsten Forderungen zur Ausgestaltung von Arbeitsvertragen mit dem wissenschaftlichen
Personal enthalt. Dieser ist ein Diskussionsvorschlag, der sich an Hochschulen wie Forschungseinrichtun-
gen richtet.

Die DFG hat zwar keine Richt- oder Leitlinien zur Beschaftigung von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, erméglicht aber im Rahmen ihrer Férderung einen Beschaftigungsumfang von (mindes-
tens) zwei Drittel bis 100 Prozent der regelméaRigen Arbeitszeit (vgl. Abschnitt 2.1 in diesem Bericht).

Eine Besonderheit findet sich bei der Fraunhofer-Gesellschaft, die die Befristungspolitik einem Monitoring
unterwerfen will.

Abschliefend sei noch einmal auf das Vorhaben des Ministerium fir Innovation, Wissenschaft und For-
schung des Landes Nordrhein-Westfalen verwiesen, zusammen mit den Hochschulen einen , Rahmenko-
dex ,,Gute Arbeit an den Hochschulen” zu entwickeln und — im Sommer 2013 — zu vereinbaren (vgl. Ab-
schnitt 1.2.2 in diesem Bericht).

Hinzu kommt auch die Tatsache, dass das Arbeitsprogramm des Hamburger Senats aus dem Jahr 2011
(Senat 2011: 25) vorsieht, ,,prekdre Beschéaftigungsverhéltnisse im Bereich der Hochschulen” einzuschran-
ken. In diesem Zusammenhang wurden sowohl eine , Arbeitsgruppe Code of Conduct” (im Frithjahr 2013)
eingesetzt (BWF 2013b) als auch dieser Bericht erstellt.

Exkurs: Tarifvertragliche Regelungen in Osterreich

i

In Osterreich existiert ein eigener Tarifvertrag fiir die Beschiftigten an Universititen. Dieser ,Kollektivvertrag’
aus dem Jahr 2009 ist der erste Universitidten-Tarifvertrag in Europa. (GOD 2012: 5) Tarifvertragspartner sind
der Dachverband der 21 Universitdten in Osterreich und der Osterreichische Gewerkschaftsbund, vertreten
durch die Gewerkschaft Offentlicher Dienst (GOD), die diesen Vertrag auf Basis des Osterreichischen Universi-
tatsgesetzes von 2002 verhandelt und abgeschlossen haben. Fir das wissenschaftliche und kiinstlerische Per-
sonal ist hierin eine Reihe von besonderen Regelungen getroffen.

Dieses Personal gliedert sich in die folgenden Gruppen: Universitatsprofessorinnen, Assoziierte Professorinnen,
Assistenzprofessorlnnen, Universitdtsassistentinnen, Senior Scientists (Artists), Senior Lecturers, Projektmitar-
beiterinnen (MA/Dipl.), Lektorlnnen und Studentische Mitarbeiterlnnen. (Korecky 2012: 6)

Der Tarifvertrag sieht — neben einer ganzen Reihe von wissenschaftsspezifischen Regelungen — u.a. auch ein Te-
nure-track-Verfahren fir befristet eingestellte Universitdatsprofessorinnen und -professoren vor. Deren Be-
schaftigungsverhaltnisse konnen entfristet werden, wenn im Entwicklungsplan der Universitat fir das entspre-
chende Fach eine Stelle ausgewiesen ist und eine positive Evaluation des Professors bzw. der Professorin vor-
liegt. (GOD 2012: § 25 (4))

Die Personalgruppen Universitatsassistentinnen und Universitatsassistenten, Senior Scientists, Senior Artists
sowie Senior Lecturers kdnnen befristet oder unbefristet beschaftigt werden. (GOD 2012: § 26 (8)) Abhingig
von der internen Strukturplanung kann mit befristet Eingestellten eine Qualifizierungsvereinbarung geschlos-
sen werden. Auf diese Moglichkeit muss schon bei der Stellenausschreibung hingewiesen werden und das An-
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gebot muss spatestens nach zwei Jahren erfolgen. Sobald die in der Qualifizierungsvereinbarung genannten
Ziele erfiillt sind, lauft der Arbeitsvertrag unbefristet weiter. (GOD 2012 § 27)

Vertrage mit Lektorinnen und Lektoren werden immer in Teilzeit abgeschlossen und kénnen befristet oder
unbefristet sein. Wenn sie befristet sind, betragen die Vertragslaufzeiten sechs Monate oder ein Vielfaches
davon (wenn es sich nicht um Vertretungen handelt oder der Beschéftigte eine kiirzere Vertragslaufzeit
wiinscht). (GOD 2012: § 29) Fiir befristet beschaftigtes wissenschaftliches Personal sind ansonsten keine Min-
destvertragslaufzeiten vorgesehen.

Nach § 21 des Tarifvertrags kann unbefristet Beschaftigten ohne Angaben von Griinden geklindigt werden. Ein
erweiterter Kindigungsschutz (§ 22) besteht jedoch fiir Beschaftigte nach 20 Dienstjahren, bei tGber 45-
Jahrigen nach 15 Dienstjahren und bei {iber 50-J3hrigen nach zehn Dienstjahren. Wenn diese bei einer Ande-
rung des Arbeitsumfangs oder Anderungen der Organisation der Universitit nicht mehr auf ihren Arbeitsplat-
zen eingesetzt werden kénnen, muss ihnen ein anderer Arbeitsplatz und gegebenenfalls eine Umschulung an-
geboten werden. Gekiindigt werden kann ihnen nur nach bestimmten Griinden (wie grobe Pflichtverletzung,
Unfihigkeit, mehrfache Ermahnungen u.d.). (GOD 2012: § 22) Befristet Beschiftigte, deren Vertragslaufzeit bis
zu zwei Jahren umfasst, konnen jedoch nicht gekiindigt werden. Wenn die befristete Vertragslaufzeit langer ist,
kénnen diese friihestens nach zwei Jahren gekiindigt werden. (GOD 2012: § 20)




Beschaftigungsbedingungen als Gegenstand von Hochschulsteuerung 35

4. Statistische Analyse der Beschaftigungsbedingungen an
Hamburger Universitaten

Grundlage der folgenden statistischen Analyse sind zum einen eine nach Landern differenzierende Son-
derauswertung des Statistischen Bundesamtes sowie eine Sonderauswertung des Statistischen Landesam-
tes Hamburg/Schleswig-Holstein (Statistik Nord) mit Angaben zur Universitdt Hamburg, der Technischen
Universitat Hamburg-Harburg und der HafenCityUniversitéit.26 Zu beachten ist im Folgenden, dass die vom
Statistischen Bundesamt gelieferten Zahlen zum Land Hamburg auRer den drei genannten Universitaten
auch die Helmut-Schmidt-Universitdt der Bundeswehr und die Bucerius Law School sowie das Universi-
tatsklinikum Hamburg umfassen. Am Universitatsklinikum arbeitet rund ein Drittel des hauptberuflichen
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals der Hamburger Universitdten (Statistisches Amt 2012: 5).
Die Helmut-Schmidt-Universitdt, die Bucerius-Law-School und das Universitatsklinikum waren jedoch
nicht Bestandteil der detaillierteren Analyse.

Beriicksichtigt werden muss dariber hinaus, dass die Beschaftigungssituation der Wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter sehr stark von den jeweiligen Fachern abhdngt. So sind bspw. die Teilzeit-
quoten in Ingenieursfakultaten generell deutlich geringer als in anderen Fachern, weil die Hochschulen als
Arbeitgeber mit der sehr guten auBerhochschulischen Arbeitsmarktlage konkurrieren missen. D.h., ein
Vergleich der Universitaten der Bundeslander, aber auch ein Vergleich der drei Hamburger Universitaten
ist nur bedingt aussagekraftig. Anzuraten ware daher ein Vergleich von gleichgelagerten Hochschulen
(oder innerhalb von Fachgebieten), der aber im Rahmen dieses Projekts nicht moglich war.

4.1. Hamburg im Vergleich der Bundeslander

4.1.1. Wissenschaftliches Personal an Universitdten

Das wissenschaftliche und kiinstlerische Personal an Universitdten kann in drei Gruppen unterschieden
werden. In Deutschland sind insgesamt 9,4 Prozent dieses Personals hauptberufliche Professorinnen bzw.
Professoren. Hinzu kommen noch 65,5 Prozent hauptberufliches wissenschaftliches Personal unterhalb
der Professorenebene und 25,1 Prozent nebenberufliches Personal. Hamburg bewegt sich mit 11,6 Pro-
zent Professorinnen und Professoren etwas oberhalb des Bundesdurchschnitts und bei den anderen bei-
den Kategorien nur unwesentlich darunter. Innerhalb der 16 Bundeslander reicht die Spannbreite beim
hauptberuflichen Personal unterhalb der Professur von 51,8 und 58,2 Prozent in Brandenburg und Rhein-

*® Eine Datengrundlage fiir die statistische Analyse bietet auch das Zahlenmaterial aus der Antwort der Ham-
burger Birgerschaft auf die groRe Anfrage vom 9. Dezember 2011 (Burgerschaft 2011).

Ein Teil der Daten ist — in einer mit der Bundesstatistik vergleichbaren Aufgliederung — in der Sonderauswer-
tung von Statistik-Nord enthalten. Dies betrifft: ,,Mitarbeiter/innen nach Funktion, Anteil der Teilzeitbesché&fti-
gungen, nach Fakultaten”; ,Aufschlisselung des wiss. Personals nach Gruppen (rel. und absolut), Teilzeitanteil,
Befristungen®; , Drittmittelfinanziertes Personal, nach Vollzeit- und Teilzeitkraften”.

Weitere Daten aus der GrolRen Anfrage sind fiir die in dieser Untersuchung behandelten Fragestellung nicht re-
levant. Dies betrifft: ,Anteil der Drittmittel von DFG und Bund”; , Promovierende an Hamburger Hochschulen
(Ohne HCU)“; ,,Habilitierende an Hamburger Hochschulen”; ,,Umfang der Lehrauftrage”.

Die Angaben zu ,Lehr- und Verwaltungstatigkeiten von Promovenden” waren interessant gewesen — leider
konnte dieser Teil aus der groRen Anfrage — mangels Daten — nicht beantwortet werden. Ahnliches gilt fiir ,,Sti-
pendien flir Promovierende”.
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land-Pfalz bis zu 75,1 und 78,2 Prozent in Bremen und Schleswig-Holstein, d.h. Hamburg ist hier im Mittel-
feld zu finden.

Die drei Hamburger Universitaten weisen bei der Gruppe der Professorinnen und Professoren sehr unter-
schiedliche Werte auf. Wahrend die Universitdt Hamburg mit einem Anteil von 13,4 Prozent etwas Uber
dem bundesdeutschen Durchschnitt von 9,4 Prozent liegt, befindet sich die HafenCityUniversitat mit 19,4
Prozent deutlich lber diesem Wert. Die Technische Universitdt Hamburg-Harburg weist mit 9,4 Prozent
einen bundesweit durchschnittlichen Wert auf. Beim hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal un-
terhalb der Professur liegen die drei Universitdten mit Werten von 47,1 bis 59,1 Prozent alle unter dem
Bundesdurchschnitt von 65,5 Prozent. Die Werte fiir das nebenberufliche Personal liegen mit 31,6 bis 35,6
Prozent nahe beieinander, sind aber im Vergleich Gberdurchschnittlich.

Ubersicht 3: Struktur des Wissenschaftlichen Personals an Universitédten, nach Bundeslédndern und
Beschdftigungsgruppen 2011 (in %)

Bundesland hauptberuf!iche Profes- :::z?aﬁr::le:::l:::; neb.enberufliches Insgesamt
sor/-innen Professur wiss. Personal
Baden-Wirttemberg 7,3 64,9 27,8 35.395
Bayern 8,2 61,5 30,3 41.102
Berlin 10,1 63,5 26,4 16.786
Brandenburg 10,4 51,8 37,8 4.376
Bremen 13,5 75,1 11,4 2.785
Hamburg 11,6 64,2 24,2 8.268
Uni HH 13,1 51,3 35,6 4.416
TUHH 9,4 59,1 31,6 1.033
HCU 19,4 47,1 33,6 289
Hessen 11,0 66,2 22,8 17.930
Mecklenburg-Vorpommern 10,1 73,6 16,2 4,757
Niedersachsen 10,4 67,8 21,7 19.201
Nordrhein-Westfalen 9,6 67,3 23,1 47.880
Rheinland-Pfalz 10,7 58,2 31,1 9.855
Saarland 8,9 72,3 18,8 3.151
Sachsen 8,2 72,4 19,4 14.749
Sachsen-Anhalt 10,0 66,5 23,5 5.767
Schleswig-Holstein 11,0 78,2 10,8 5.283
Thiringen 9,0 60,3 30,7 7.312
Insgesamt 9,4 65,5 25,1 244.597

Zwischenfazit: rein nach den Zahlen zu beurteilen liegen die Werte fir das Land Hamburg recht genau im
bundesdeutschen Durchschnitt. Bei der Personalstruktur der drei Hamburger Universitaten ist fiir die Ha-
fenCityUniversitdat mit einem recht hohen Anteil an Professuren ein Sonderfall festzustellen”’; der Anteil
des nebenberuflichen Personals ist bei allen aber recht dhnlich.

%’ Ein Grund fiir den vergleichsweise hohen Anteil an Professorinnen und Professoren an der HafenCityUniver-
sitat liegt vermutlich darin, dass diese Universitat erst vor wenigen Jahren (2006) aus Einrichtungen verschie-
dener Hochschultypen gegriindet wurde. In ihr wurden die Architektur-Studiengange der Hochschule fir bil-
dende Kiinste (HfbK) und der Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften (HAW) sowie die Studiengdange Bau-
ingenieurwesen und Geomatik der HAW und der Studiengang Stadtplanung der Technischen Universitat Ham-
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Schaut man sich die Personalkapazitdten in Vollzeitaquivalenten an (wobei Teilzeitstellen naherungsweise
als halbe Stellen angenommen werden), dann reicht das Verhaltnis von Personalbestand zu Personalkapa-
zitdt von 100:73 in Brandenburg bis zu 100:85 in Schleswig-Holstein. Hamburg befindet sich hier mit ei-
nem Verhéltnis von 100:78 im Mittelfeld. Dabei sind die Werte der drei Universitdten recht unterschied-
lich: die Universitat Hamburg hat mit 100:78 einen durchschnittlichen Wert; die Quote fiir die Technische
Universitat liegt mit 100:93 recht hoch und fiir die HafenCityUniversitat mit 100:65 recht niedrig.

Ubersicht 4: Personalbestand und Personalkapazitit des hauptberuflichen Wissenschaftlichen Personals
unterhalb der Professur an Universititen, nach Bundeslédndern 2011

. Personalkapazitat
Personalbestand (in Pers.) (in VZA; Umrechnung Teilzeit mit Faktor 0,5)
Bundesland
. - Relation Personalbestand
Vollzeit Teilzeit Insgesamt Insgesamt .
zu Personalkapazitat

Baden- 13.451 9.537 22.988 18.220 100: 79
Wiirttemberg
Bayern 14.810 10.451 25.261 20.036 100:79
Berlin 6.341 4.310 10.651 8.496 100: 80
Brandenburg 1.023 1.245 2.268 1.646 100:73
Bremen 1.132 960 2.092 1.612 100:77
Hamburg 3.000 2.304 5.304 4.152 100:78

Uni HH 892 1375 2.267 1580 100:70

TUHH 530 80 610 570 100:93

HCU 41 95 136 89 100: 65
Hessen 6.463 5.415 11.878 9.171 100:77
Mecklenbure- 2.129 1.373 3.502 2.816 100 : 80
Vorpommern
Niedersachsen 6.886 6.140 13.026 9.956 100:76
Nordrhein- 18.995 13.227 32.222 25.609 100: 79
Westfalen
Rheinland-Pfalz 2.880 2.860 5.740 4.310 100:75
Saarland 1.421 858 2.279 1.850 100: 81
Sachsen 5.717 4,964 10.681 8.199 100:77
Sachsen-Anhalt 2.485 1.348 3.833 3.159 100: 82
Schleswig-Holstein 2.863 1.267 4.130 3.497 100: 85
Thiringen 2.428 1.982 4.410 3.419 100:78
Insgesamt 92.024 68.241 160.265 126.145 100:79

Ubersicht 5 stellt dar, in welchem Umfang die Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter in den einzelnen Bundeslandern von 2000 {iber 2006 bis 2011 zugenommen hat. In Hamburg war
die Zunahme in den elf Jahren seit dem Jahr 2000 mit 133 Prozent am grofRten —in den 16 Bundesléandern
betrug der durchschnittliche Zuwachs demgegentiber nur 58 Prozent. Fiir die drei Universitdaten in Ham-
burg lagen keine Daten fiir das Jahr 2000 vor, so dass in Ubersicht 5 nur die Verdnderung von 2006 bis
2011 dargestellt werden kann.

burg-Harburg (TUHH) zusammengefasst. Die unterschiedliche Stellenausstattung der drei Hochschultypen dirf-
te bis heute noch nachwirken, so dass die HafenCityUniversitat hier einen Sonderfall bildet.
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Ubersicht 5: Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitéten, nach Bundeslédndern
und Geschlecht 2000, 2006 und 2011 (in Pers.); Verdnderung 2011 gegentiber 2000 (bzw. 2006)
(abs. und in %)

Bundesland 2000 2006 2011 Veranderung 2011 | Veranderung 2011
gegeniiber 2000 (bzw.| gegeniiber 2000
innerhalb HH: 2006) |(bzw. innerhalb HH:
absolut 2006) in %
m w i m w i m w i m w i m w i
Baden- 11.170| 4.238 |15.408|11.498 | 5.772 |17.270|14.303 | 8.389 |22.692 |3.133| 4.151 | 7.284 | 28,0 | 97,9 | 47,3
Wiirttemberg
Bayern 9.468 | 3.908 |13.376 | 10.163 | 5.755 | 15.918 | 13.704 | 9.132 |22.836 |4.236| 5.224 | 9.460 | 44,7 | 133,7| 70,7
Berlin 4.617 | 2.560 | 7.177 | 4.756 | 3.235 | 7.991 | 5.872 | 4.443 |10.315 [1.255 1.883 | 3.138 | 27,2 | 73,6 | 43,7
Brandenburg | 666 | 368 | 1.034 | 879 | 558 | 1.437 | 1.242 | 908 | 2.150 | 576 | 540 | 1.116 | 86,5 |146,7 |107,9
Bremen 800 | 352 | 1.152 | 892 | 450 | 1.342 | 1.106 | 745 | 1.851 | 306 | 393 | 699 | 383 |111,6] 60,7
Hamburg 1.580 | 633 | 2.213 | 2.238 | 1.281 | 3.519 | 2.986 | 2.165 | 5.151 |1.406| 1.532 | 2.938 | 89,0 |242,0 132,8
Uni HH - - - | 1025 | 612 | 1.637 | 1.349 | 918 | 2.267 | 324 | 306 | 630 |[(31,6)|(50,0)|(385)
TUHH - - - 303 | 74 | 377 | 463 | 147 | 610 |160| 73 | 233 [(52,8)|(986)|(61,89)
Hcu - - - 39 21 60 | 75 61 | 136 | 36 | 40 76 |(92,3)|(290,5)|(126,7)
Hessen 4812 | 2.253 | 7.065 | 5.250 | 3.184 | 8.434 | 6.393 | 4.638 |11.031 |1.581| 2.385 | 3.966 | 32,9 | 105,9 | 56,1
Mecklenburg- | | 155 | o4 | 1.786 | 1.498 | 975 | 2.473 | 1.755 | 1378 | 3.133 | 623 | 724 | 1347 | 55,0 [110,7| 75.4
Vorpommern
Niedersachsen| 5.745 | 2.242 | 7.987 | 5.584 | 2.999 | 8.583 | 7.251 | 4.883 |12.134 |1.506| 2.641 | 4.147 | 26,2 | 117,8] 51,9
C‘f;sdt;zl‘:: 14231 5.775 |20.006 | 14.906 | 7.777 | 22.683 | 18.635 | 12.231 | 30.866 |4.404| 6.456 | 10.860 | 30,9 | 111,8 | 54,3
Rheinland-
bt 2.646 | 1.145 | 3.791 | 2.580 | 1.546 | 4.126 | 3.109 | 2.229 | 5.338 | 463 | 1.084 | 1.547 | 17,5 | 94,7 | 40,8
Saarland 1.027 | 466 | 1.493 | 1.047 | 650 | 1.697 | 1.277 | 926 | 2.203 | 250 | 460 | 710 | 243 987 | 47,6
Sachsen 3.977 | 1.838 | 5.815 | 4.617 | 2.596 | 7.213 | 6.352 | 3.955 |10.307 |2.375| 2.117 | 4.492 | 59,7 | 1152 | 77,2
Zichh:l‘t*”' 1.585 | 1.058 | 2.643 | 1.886 | 1.217 | 3.103 | 2.112 | 1.544 | 3.656 | 527 | 486 | 1.013 | 33,2 | 45,9 | 38,3
Schleswig-
Holetoin 1.543 | 650 | 2.193 | 1.965 | 1.231 | 3.196 | 2.220 | 1.783 | 4.003 | 677 | 1.133 | 1.810 | 43,9 | 174,3| 82,5
Thiringen 1.892 | 951 | 2.843 | 2.088 | 1.175 | 3.263 | 2.632 | 1.627 | 4.259 | 740 | 676 | 1.416 | 39,1 | 71,1 | 49,8
Insgesamt | 66.891 | 29.091 | 95.982 | 71.847 | 40.401 |112.248| 90.949 | 60.976 |151.92524058 31.885 | 55.943 | 36,0 | 109,6 | 58,3

Wirft man einen Blick auf die Personalkapazitaten des hauptberuflichen Personals unterhalb der Professur
(also auBer den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern noch auf Assis-
tentinnen und Assistenten sowie Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben) in Ubersicht 6, dann stellt man fest,
dass das durchschnittliche Verhaltnis von Personalbestand zu Personalkapazitdt in Deutschland von
100:85 im Jahr 2000 auf 100:79 im Jahr 2011 zuriickgegangen ist. Im Jahr 2000 war der Wert fiir Hamburg
mit 100:81 etwas schlechter als im Durchschnitt der 16 Bundeslander, im Jahr 2011 hingegen mit 100:78
recht nah am Durchschnitt.

Die Universitat Hamburg hatte im Jahr 2006 wie im Jahr 2011 einen Wert von 100:70, die Technische Uni-
versitat von 100:94 bzw. 100:93. Die Personalrelation der HafenCityUniversitat hat sich von einem unter-
durchschnittlichen Wert von 100:76 im Jahr 2006 noch mal weiter verringert und betrug 2011 nur 100:65.

Zwischenfazit: die Personalrelation in Deutschland insgesamt hat sich von 2000 bis 2011 deutlich verrin-
gert. Im Land Hamburg ging die Relation von einem unterdurchschnittlichen Wert nur leicht zurilick — die
anderen Lander haben sich —im Durchschnitt — der Relation von Hamburg angenahert.
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Ubersicht 6: Personalbestand und Personalkapazitit des hauptberuflichen Wissenschaftlichen Personals
unterhalb der Professur an Universitdten, nach Bundeslédndern 2000, 2006 und 2011

Bundesland Personal-| Personalkapazitit |Personal-| Personalkapazitit |Personal-| Personalkapazitit Relation
bestand (in VZA; bestand (in VZA; bestand (in VZA; Personalbestand zu
Umrechnung Teilzeit Umrechnung Teilzeit Umrechnung Teil- | Personalkapazitdt
mit Faktor 0,5) mit Faktor 0,5) zeit mit Faktor 0,5) (100: xx)
2000 2006 2011 2000 | 2006 (2011
Baden- 16.930 14.135 18.287 14.793 22.988 18.220 83 81 79
Wiirttemberg
Bayern 17.067 14.551 18.966 15.495 25.261 20.036 85 82 79
Berlin 8.496 7.189 9.147 7.495 10.651 8.496 85 82 80
Brandenburg 1.430 1.052 1.617 1.282 2.268 1.646 74 79 73
Bremen 1.370 1.074 1.556 1.196 2.092 1.612 78 77 77
Hamburg 3.479 2.809 3.688 2.936 5.304 4.152 81 80 78
Uni HH - - 1.637 1.152 2.267 1.580 - 70 70
TUHH - - 377 355 610 570 - 94 93
HCU - - 60 46 136 89 - 76 65
Hessen 8.033 6.724 9.209 7.276 11.878 9.171 84 79 77
Mecklenburg- 2.440 2.172 2.757 2.277 3.502 2.816 89 83 80
Vorpommern
Niedersachsen 9.210 7.596 9.243 7.238 13.026 9.956 82 78 76
Nordrhein- 22.739 19.272 24.437 19.800 32.222 25.609 85 81 79
Westfalen
Rheinland-Pfalz 4.330 3.461 4.408 3.448 5.740 4.310 80 78 75
Saarland 1.652 1.421 1.822 1.530 2.279 1.850 86 84 81
Sachsen 6.611 5.574 7.686 6.197 10.681 8.199 84 81 77
Sachsen-Anhalt 3.440 3.087 3.415 2.968 3.833 3.159 90 87 82
Schleswig-Holstein | 2.910 2.505 3.444 2.802 4.130 3.497 86 81 85
Thiringen 3.256 2.784 3.588 2.842 4.410 3.419 86 79 78
Insgesamt 113.393 95.829 123.270 99.572 160.265 126.145 85 81 79

4.1.2. Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestelltenverhéltnis

Die Ubersichten 7 und 8 zeigen fiir die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestell-
tenverhéltnis die Quoten fiur Teilzeit, Befristung und Drittmittelfinanzierung im Jahr 2011 im Bundeslan-

dervergleich:

a) Die Befristungsquoten variieren von 79,5 Prozent in Sachsen-Anhalt bis zu 94,2 Prozent in Bayernzs.
Hamburg befindet sich mit einem Wert von 88,2 Prozent nahe am Durchschnitt von 89,6 und damit im
oberen Mittelfeld. Dies gilt auch fiir die Universitat Hamburg und die HafenCityUniversitat mit Quoten
von 86,3 und 87,4 Prozent. Die TU Hamburg-Harburg erreicht jedoch einen sehr hohen Wert von 95,5

Prozent.

%In Brandenburg gab es ab dem Berichtsjahr 2009 eine Umstellung bei den Dienstbezeichnungen des wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Personals. Das Statistische Bundesamt vermutet, dass in der Kategorie ,,wissen-
schaftlich und kiinstlerisches Personal” auch Beschéftigte enthalten sind, die eigentlich ,Professoren”, , Dozen-
ten und Assistenten” bzw. , Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben” sind. Das gleiche Problem gilt auch fiir Baden-
Wirttemberg ab dem Jahr 2011. Dadurch sind die stark vom Durchschnitt abweichenden Werte insbesondere
bei Befristung (Brandenburg mit bspw. 39,5 Prozent) nicht aussagekréaftig fir den Landervergleich. (Statisti-
sches Bundesamt 2013a)
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Ubersicht 7: Personalbestand bei hauptberuflichen Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
im Angestelltenverhdltnis an Universitidten, nach Bundeslédndern und nach Befristung, Teilzeit und
Drittmittelfinanzierung 2011 (in Pers.)*

Bundesland Befristet Teilzeit Drittmittelfinanzierung Insgesamt
Baden-Wirttemberg 14.793 7.554 8.521 17.630
Bayern 19.228 9.669 9.086 20.411
Berlin 9.068 4.160 5.101 9.788
Brandenburg 120 80 12 304
Bremen 1.577 844 1.049 1.783
Hamburg 4.322 2.245 1.790 4.900
Uni HH 1.862 1.346 936 2.157
TUHH 534 80 309 559
HCU 118 94 35 135
Hessen 9.499 4.977 3.965 10.484
Mecklenburg-Vorpommern 2.401 1.188 860 2.845
Niedersachsen 10.180 5.577 5.370 11.321
Nordrhein-Westfalen 25.851 12.515 12.519 28.108
Rheinland-Pfalz 4.313 2.571 1.672 4.790
Saarland 1.735 805 203 1.925
Sachsen 8.739 4.744 4.967 9.951
Sachsen-Anhalt 2.658 1.261 979 3.345
Schleswig-Holstein 3.137 1.143 1.290 3.550
Thiringen 3.480 1.905 1.574 3.980
Insgesamt 121.101 61.238 58.958 135.115
b) Die Teilzeitquoten reichen von 26,3 Prozent in Brandenburg und 32,2 Prozent in Schleswig-Holstein bis

53,7 Prozent in Rheinland-Pfalz. Hamburg liegt mit 45,3 Prozent genau im Durchschnitt. Die Universitat
Hamburg und die HafenCityUniversitat liegen mit Werten von 62,4 und 69,6 iber den Durchschnitts-
werten, die Technische Universitdt Hamburg-Harburg mit 14,3 Prozent liegt deutlich darunter. Da sich
der Durchschnitt der Hamburger Universitaten aus insgesamt fiinf Universitdten errechnet (neben den
drei genannten noch die Universitdt der Bundeswehr und die Bucerius Law School) und da bspw. an
Technischen Universitaten generell weniger Teilzeitarbeitsverhaltnisse vorhanden sind, muss es ent-
sprechend Universitaten geben, die héhere als den Hamburger Durchschnittswert aufweisen. Insofern
ist dieser Unterschied zwischen der TU Hamburg-Harburg und der Universitdt Hamburg und der Hafen-
CityUniversitat zu erwarten gewesen. Festzuhalten ist, dass auch in den anderen Bundesldandern die
Unterschiede von Technischen und anderen Universitdaten ahnlich sein dirften.

Beim Aspekt der Drittmittelfinanzierung liegt das Land Hamburg mit 36,5 Prozent unter dem Bundes-
durchschnitt von 43,6 Prozent. Insgesamt variieren die Werte von 3,9 Prozent in Brandenburg und
10,5 Prozent im Saarland bis zu 58,8 Prozent in Bremen. Die Universitat Hamburg liegt mit 43,4 Pro-
zent genau im Durchschnitt, die HafenCityUniversitdat mit 25,9 Prozent deutlich darunter. Wie zu er-
warten erreicht die TU Hamburg-Harburg mit 55,3 Prozent einen tGberdurchschnittlichen Wert.

*® Unterhalb der Professur betragt der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Ange-
stelltenverhaltnis an allen hauptberuflichen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an den Uni-
versitaten im Durchschnitt 84 Prozent (Sonderauswertung 2011) — ihre Beschaftigungsbedingungen sind daher
pragend fiir die wissenschaftlichen Beschaftigten unterhalb der Professur.
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Ubersicht 8: Anteil an Befristung, Teilzeit und Drittmittelfinanzierung bei hauptberuflichen
Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestelltenverhdltnis an Universitdten,
nach Bundesléndern 2011 (in %)

Bundesland Befristung I Teilzeit | Drittmittelfinanzierung Insgesamt
In % Anzahl
Baden-Wirttemberg* 83,9 42,8 48,3 17.630
Bayern 94,2 47,4 44,5 20.411
Berlin 92,6 42,5 52,1 9.788
Brandenburg* 39,5 26,3 3,9 304
Bremen 88,4 47,3 58,8 1.783
Hamburg 88,2 45,8 36,5 4.900
Uni HH 86,3 62,4 43,4 2.157
TUHH 95,5 14,3 55,3 559
HCU 87,4 69,6 25,9 135
Hessen 90,6 47,5 37,8 10.484
Mecklenburg-Vorpommern 84,4 41,8 30,2 2.845
Niedersachsen 89,9 49,3 47,4 11.321
Nordrhein-Westfalen 92,0 44,5 44,5 28.108
Rheinland-Pfalz 90,0 53,7 34,9 4.790
Saarland 90,1 41,8 10,5 1.925
Sachsen 87,8 47,7 49,9 9.951
Sachsen-Anhalt 79,5 37,7 29,3 3.345
Schleswig-Holstein 88,4 32,2 36,3 3.550
Thiringen 87,4 47,9 39,5 3.980
Insgesamt 89,6 45,3 43,6 135.115

* In Brandenburg gab es ab dem Berichtsjahr 2009 eine Umstellung bei den Dienstbezeichnungen des wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Personals. Das Statistische Bundesamt vermutet, dass in der Kategorie ,,wissenschaftlich und kiinstleri-
sches Personal” auch Beschaftigte enthalten sind, die eigentlich ,,Professoren”, ,,Dozenten und Assistenten” bzw. ,Lehrkraf-
te fur besondere Aufgaben” sind. Das gleiche Problem gilt auch fiir Baden-Wiirttemberg ab dem Jahr 2011. Dadurch sind
die stark vom Durchschnitt abweichenden Werte insbesondere bei Befristung nicht aussagekraftig fir den Landervergleich.
(Statistisches Bundesamt 2013a)

Die Ubersichten 9 und 10 zeigen die Teilzeit- und Drittmittelfinanzierungsquoten bei wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Angestelltenverhaltnis. Es zeigt sich, dass bundesweit die Teilzeit-
quoten bei befristet Beschaftigten héher sind als bei Dauerbeschaftigten. Von allen unbefristet Beschaftig-
ten werden 10,4 Prozent (iber Drittmittel finanziert, wahrend dies bei den befristet Beschaftigten fur fast
die Halfte der Fall ist (47,7 Prozent).

a) Bei den unbefristet Beschdftigten schwanken die Teilzeitquoten sehr stark (von 10,2 Prozent in Sach-
sen-Anhalt bis 44,6 Prozent in Baden-Wirttemberg). Die Hamburger Universitat liegt hier mit 24,4 Pro-
zent recht genau im bundesweiten Durchschnitt von 25,1 Prozent, die HafenCityUniversitat weist mit
20,0 Prozent einen leicht unterdurchschnittlichen Wert auf wahrend die TU Hamburg-Harburg — er-
wartungsgemal — eine sehr niedrige Teilzeitquote hat.

b) Die Teilzeitquoten bei den befristet Beschaftigten liegen enger beieinander — zwischen 33,2 Prozent in
Schleswig-Holstein bis 56,9 Prozent in Rheinland-Pfalz. Die Universitdat Hamburg kommt hier mit 68,4
Prozent genauso wie die HafenCityUniversitdt mit 77,1 Prozent auf einen Uberdurchschnittlich hohen
Wert, wahrend die TU Hamburg-Harburg mit einer Teilzeitquote bei den befristeten Beschaftigten von
14,4 Prozent nur einen sehr geringen Wert aufweist. Dieser niedrige Wert erklart sich wiederum aus
der Tatsache, dass die Technische Universitadt auch ihren befristet Beschaftigten wettbewerbsfahige
Beschaftigungsbedingungen anbietet.
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c) Bei den unbefristet Beschéftigten sind in Brandenburg, Sachsen und Sachsen-Anhalt unter 2 Prozent
Uber Drittmittel finanziert. In Bremen und Baden-Wiirttemberg hingegen 18,9 und 30,7 Prozent; Ham-
burg liegt hier an dritter Stelle mit 12,3 Prozent der unbefristet Beschéaftigten, die Gber Drittmittel fi-
nanziert werden. Interessant ist, dass an der Universitdt Hamburg 19,0 Prozent der unbefristet Be-
schaftigten Uber Drittmittel finanziert werden, an der HafenCityUniversitdt 6,7 Prozent, an der TU
Hamburg-Harburg jedoch niemand.

d) Drittmittelfinanzierte Stellen gibt es bei befristet Beschaftigten mit 11,4 Prozent im Saarland am we-
nigsten. Den hochsten Wert erreicht Bremen mit 64,0 Prozent. Hamburg liegt hier mit 39,8 unter dem
Durchschnitt von 47,5 Prozent — wahrend die Universitdt Hamburg mit 47,3 Prozent im bundesweiten
Durchschnitt liegt. Die TU Hamburg-Harburg weist mit 57,9 einen sehr hohen und die HafenCityUniver-
sitat mit 28,8 einen unterdurchschnittlichen Wert auf.

Zwischenfazit: die TU Hamburg-Harburg mit einem hohen Drittmittelfinanzierungsanteil bei den befriste-
ten Beschéftigten und gar keinen Uber Drittmittel finanzierten Dauerbeschaftigten zeigt fur eine Techni-
sche Universitat kein untbliches Bild. Bei den anderen beiden Universitaten ware zu untersuchen, ob die
jeweiligen Quoten mit der Hohe der Drittmittelaufkommen korreliert.

Ubersicht 9: Anteil an Teilzeit und Drittmittelfinanzierung bei hauptberuflichen Wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Angestelltenverhdltnis auf Dauer und auf Zeit an Universitdten,
nach Bundeslédndern 2011 (in Pers.)

Bundesland Wiss. Mitarb. im Wiss. Mitarb. im Insgesamt
Angestelltenverh. auf Dauer Angestelltenverh. auf Zeit
Teilzeit | Dritt- insges. Teilzeit Dritt- insges. Teilzeit Dritt- insges.
mittel mittel mittel

Baden-Wirttemberg 1.266 871 2.837 6.288 7.650 14.793 7.554 8.521 17.630
Bayern 293 88 1.183 9.376 8.998 19.228 9.669 9.086 20.411
Berlin 112 31 720 4.048 5.070 9.068 4.160 5.101 9.788
Brandenburg 20 184 60 12 120 80 12 304
Bremen 41 39 206 803 1.010 1.577 844 1.049 1.783
Hamburg 135 71 578 2.110 1.719 4.322 2.245 1.790 4.900

Uni HH 72 56 295 1.274 880 1.862 1.346 936 2.157

TUHH 3 0 25 77 309 534 80 309 559

HCU 3 1 15 91 34 118 94 35 133
Hessen 226 66 985 4.751 3.899 9.499 4.977 3.965 10.484
{\//'Oer;'i‘;:nt;:ﬁ 61 1 444 1.127 859 2.401 1.188 860 2.845
Niedersachsen 349 74 1.141 5.228 5.296 10.180 5.577 5.370 11.321
Nordrhein-Westfalen 420 128 2.257 12.095 12.391 25.851 12.515 12.519 28.108
Rheinland-Pfalz 118 26 477 2.453 1.646 4.313 2.571 1.672 4.790
Saarland 41 5 190 764 198 1.735 805 203 1.925
Sachsen 181 20 1.212 4.563 4.947 8.739 4.744 4.967 9.951
Sachsen-Anhalt 70 8 687 1.191 971 2.658 1.261 979 3.345
Schleswig-Holstein 102 19 413 1.041 1.271 3.137 1.143 1.290 3.550
Thiringen 78 11 500 1.827 1.563 3.480 1.905 1.574 3.980
Insgesamt 3.513 1.458 14.014 57.725 57.500 121.101 61.238 58.958 135.115
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Ubersicht 10: Anteil an Teilzeit und Drittmittelfinanzierung bei hauptberuflichen Wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Angestelltenverhdltnis auf Dauer und auf Zeit an Universitdten,
nach Bundesléndern 2011 (in %)

Bundesland Wiss. Mitarb. im Wiss. Mitarb. im Insgesamt
Angestelltenverh. auf Dauer Angestelltenverh. auf Zeit
Teilzeit Dritt- insges. Teilzeit Dritt- insges. Teilzeit | Dritt- insges.
mittel mittel mittel

Baden-Wirttemberg 44,6 30,7 2.837 42,5 51,7 14.793 42,8 48,3 17.630
Bayern 24,8 7,4 1.183 48,8 46,8 19.228 47,4 44,5 20.411
Berlin 15,6 4,3 720 44,6 55,9 9.068 42,5 52,1 9.788
Brandenburg 10,9 0,0 184 50,0 10,0 120 26,3 3,9 304
Bremen 19,9 18,9 206 50,9 64,0 1.577 47,3 58,8 1.783
Hamburg 23,4 12,3 578 48,8 39,8 4.322 45,8 36,5 4.900

Uni HH 24,4 19,0 295 68,4 47,3 1.862 62,4 43,4 2.157

TUHH 12,0 0,0 25 14,4 57,9 534 14,3 55,3 559

HCU 20,0 6,7 15 77,1 28,8 118 70,7 26,3 133
Hessen 22,9 6,7 985 50,0 41,0 9.499 47,5 37,8 10.484
\"/"Oer;'i‘;:‘nt;‘;rri 13,7 0,2 444 46,9 35,8 2.401 41,8 | 302 2.845
Niedersachsen 30,6 6,5 1.141 51,4 52,0 10.180 49,3 47,4 11.321
Nordrhein-Westfalen 18,6 5,7 2.257 46,8 47,9 25.851 44,5 44,5 28.108
Rheinland-Pfalz 24,7 5,5 477 56,9 38,2 4.313 53,7 34,9 4.790
Saarland 21,6 2,6 190 44,0 11,4 1.735 41,8 10,5 1.925
Sachsen 14,9 1,7 1.212 52,2 56,6 8.739 47,7 49,9 9.951
Sachsen-Anhalt 10,2 1,2 687 44,8 36,5 2.658 37,7 29,3 3.345
Schleswig-Holstein 24,7 4,6 413 33,2 40,5 3.137 32,2 36,3 3.550
Thiringen 15,6 2,2 500 52,5 44,9 3.480 47,9 39,5 3.980
Insgesamt 25,1 10,4 14.014 47,7 47,5 121.101 45,3 43,6 135.115

Ubersicht 11 zeigt die Teilzeitquoten der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Ange-
stelltenverhéltnis in den Jahren 2000, 2006 und 2011 fir Manner und Frauen. Die Teilzeitquote bei Frauen
ist in allen Bundeslandern zu jedem Zeitpunkt héher als die der Manner. In Hamburg sind die Quoten von
2000 bis 2006 zuriickgegangen und stiegen bis 2011 wieder leicht an. Bundesweit war hingegen eine kon-
tinuierliche Zunahme von 2000 ber 2006 bis 2011 zu verzeichnen. 2006 und 2011 lag Hamburg ziemlich
genau beim Durchschnitt von 42,6 und 45,3 Prozent.

An der Universitdt Hamburg haben sich die Teilzeitquoten fiir Manner und Frauen von 2006 bis 2011 prak-
tisch nicht verdandert und sind im bundesdeutschen Vergleich fiir beide Geschlechter Giberdurchschnittlich
hoch (2011 Manner: 55,0 und Frauen: 73,2 Prozent). An der Technischen Universitdt hat sich die sehr
niedrige Teilzeitquote der Manner von 7,1 Prozent im Jahr 2006 auf 10,8 Prozent im Jahr 2011 erhoht. Bei
den Frauen hat sich die Quote jedoch von 31,5 auf 24,3 Prozent verringert. An der HafenCityUniversitat ist
die Quote der Manner von 42,9 auf 69,4 Prozent stark gestiegen, die Teilzeitquote der Frauen hat sich von
66,7 nur geringfligig auf 72,1 Prozent erhoht.

Uber die Ursachen der Entwicklung der drei Universitdten in Hamburg kann nur spekuliert werden. Wenn
man jedoch unterstellt, dass die Beschaftigungssituation an der Technischen Universitat starker als an an-
deren Universitaten von den auleruniversitdren Arbeitsmarktverhédltnissen (bspw. bei Ingenieurinnen
und Ingenieuren) abhangt, dann kénnte sowohl die Erhohung der Teilzeitquote der Manner als auch die
Verringerung der Teilzeitquote der Frauen vielleicht mit einer Verbesserung beziiglich der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf erklart werden.
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Ubersicht 11: Anteil Wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestelltenverhdltnis in
Teilzeit an Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Angestelltenverhdltnis insgesamt an
Universitdten, nach Bundeslédndern und Geschlecht, 2000, 2006 und 2011 (in %)

Bundesland 2000 2006 2011
m w i m w i m w i

Baden-Wirttemberg 33,9 52,9 39,2 35,4 57,7 43,2 34,9 55,5 42,8
Bayern 37,1 54,1 42,3 38,7 55,9 45,3 40,3 57,1 47,4
Berlin 32,5 45,7 37,3 33,2 51,8 40,8 34,3 53 42,5
Brandenburg 32,4 42,3 35,9 35,9 57,9 44,4 23,7 30,5 26,3
Bremen 41,3 69,5 49,9 41,1 62,3 48,2 36,5 63,2 47,3
Hamburg 42,8 65,1 49,3 33,9 57,4 42,6 36,9 57,5 45,8

Uni HH - - - 56,1 73,3 62,6 55,0 73,2 62,4

TUHH - - - 71 31,5 12,0 10,8 24,3 14,3

HCU - - - 42,9 66,7 51,8 69,4 72,1 70,7
Hessen 32,5 51,1 38,6 36,5 57,3 44,6 38,5 59,3 47,5
Mecklenburg-Vorpommern| 27,2 31,5 28,8 33,9 43,5 37,8 35 49,7 41,8
Niedersachsen 29,6 49,1 35,4 39,2 61,8 47,5 40,5 61,5 49,3
Nordrhein-Westfalen 32,8 47,7 37,2 34,9 53,0 41,2 37,6 54,5 44,5
Rheinland-Pfalz 39,7 58,3 45,5 40,6 59,1 47,8 47,3 61,9 53,7
Saarland 26,2 46,0 32,6 25,4 48,8 34,6 36,1 48,8 41,8
Sachsen 22,4 35,3 26,4 32,5 52,1 39,6 40,3 59,3 47,7
Sachsen-Anhalt 21,3 31,6 25,3 24,8 35,7 29,1 30,0 47,9 37,7
Schleswig-Holstein 35,0 52,5 40,4 28,7 51,4 37,6 24,7 40,6 32,2
Thiringen 27,2 44,8 33,1 38,8 57,3 45,5 40,7 59,1 47,9
Insgesamt 32,6 48,8 37,6 35,4 54,7 42,6 37,7 56,0 45,3

Ubersicht 12 zeigt die Entwicklung der Befristungsquoten bei hauptberuflichen wissenschaftlichen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern im Angestelltenverhaltnis von 2000 tber 2006 bis 2011. Im Durchschnitt ist
die Quote von 79,1 tber 83,3 auf 89,6 Prozent gestiegen. Wahrend Hamburg im Jahr 2000 mit 75,4 und
im Jahr 2006 mit 76,7 Prozent noch deutlich unter dem Bundesdurchschnitt lag, war im Jahr 2011 mit 88,2
Prozent fast der Durchschnitt von 89,6 Prozent erreicht.

An der Technischen Universitit ist die Quote von einem ohnehin hohen Wert von 80,7 Prozent im Jahr
2006 auf 95,5 Prozent im Jahr 2011 gestiegen. An den anderen beiden Universitdten haben sich die Befris-
tungsquoten im gleichen Zeitraum dhnlich wie fir Hamburg insgesamt erhéht — von 72,9 auf 86,3 Prozent
an der Universitat und an der HafenCityUniversitat von 73,2 auf 88,7 Prozent.

Der Anteil der drittmittelfinanzierten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestell-
tenverhéltnis (Ubersicht 13) ist in Hamburg von 38,1 Prozent im Jahr 2000 auf 33,2 Prozent im Jahr 2006
zurilickgegangen und dann auf 36,5 Prozent im Jahr 2011 gestiegen. 2000 befand sich Hamburg damit
Uiber dem Durchschnitt von 35,6 Prozent, im Jahr 2006 leicht unter dem Durchschnitt von 36,3 Prozent
und im Jahr 2011 schlieRRlich deutlich unter dem Durchschnitt von 43,6 Prozent. Die bundesweite Auf-
wartsbewegung der Quote hat Hamburg — im Durchschnitt betrachtet — damit nicht mitgemacht. Die Uni-
versitdt Hamburg hingegen hatte 2006 einen im Landervergleich iberdurchschnittlichen Wert von 40,7
Prozent, der auf 43,4 Prozent stieg — womit diese Universitat sich recht genau im Bundesschnitt befindet.
An der Technischen Universitat hingegen stieg der im Jahr 2006 Uberdurchschnittliche Wert von 43,8 Pro-
zent auf ebenfalls Gberdurchschnittliche 55,3 Prozent im Jahr 2011. An der HafenCityUniverstitat ist die
Quote der Drittmittelbeschaftigten von unterdurchschnittlichen 30,4 auf einen sehr niedrigen Wert von
26,3 Prozent gefallen.
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Ubersicht 12: Anteil an Befristung bei hauptberuflichen Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern im Angestelltenverhdltnis an Universitéten, nach Bundesldndern, 2000, 2006 und 2011 (in %)

Bundesland Befristung in %
2000 2006 2011
Baden-Wirttemberg 85,4 88,8 83,9
Bayern 72,6 66,5 94,2
Berlin 81,4 88,3 92,6
Brandenburg 81,9 81,5 39,5
Bremen 83,9 83,8 88,4
Hamburg 75,4 76,7 88,2
Uni HH - 72,9 86,3
TUHH - 80,7 95,5
HCU - 73,2 88,7
Hessen 76,2 87,6 90,6
Mecklenburg-Vorpommern 58,1 79,3 84,4
Niedersachsen 82,6 87,8 89,9
Nordrhein-Westfalen 85,0 89,2 92,0
Rheinland-Pfalz 82,5 83,5 90,0
Saarland 81,0 85,0 90,1
Sachsen 71,6 80,0 87,8
Sachsen-Anhalt 42,6 75,5 79,5
Schleswig-Holstein 81,0 81,9 88,4
Thiringen 78,4 83,6 87,4
Insgesamt 79,1 83,3 89,6

Ubersicht 13: Anteil drittmittelbeschdftigter Wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im
Angestelltenverhdltnis an Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestelltenverhdltnis
insgesamt an Universitdten, nach Bundesldndern, 2000, 2006 und 2011 (in %)

Bundesland 2000 2006 2011
Baden-Wirttemberg 41,7 42,4 48,3
Bayern 37,9 39,4 44,5
Berlin 32,3 43,1 52,1
Brandenburg 39,3 39,8 3,9
Bremen 59,1 61,4 58,8
Hamburg 38,1 33,2 36,5
Uni HH - 40,7 43,4
TUHH - 43,8 55,3
HCU - 30,4 26,3
Hessen 30,0 29,9 37,8
Mecklenburg-Vorpommern 23,0 24,4 30,2
Niedersachsen 42,6 44,1 47,4
Nordrhein-Westfalen 35,6 32,4 44,5
Rheinland-Pfalz 36,4 30,2 34,9
Saarland 19,9 25,3 10,5
Sachsen 36,7 39,8 49,9
Sachsen-Anhalt 17,0 17,5 29,3
Schleswig-Holstein 25,2 26,6 36,3
Thiringen 21,1 32,8 39,5
Insgesamt 35,6 36,3 43,6
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4.2. Fazit

Die statistische Analyse der Beschaftigungsbedingungen an Hamburger Universitdaten im Bundeslander-
vergleich zeigt im Wesentlichen keine Besonderheiten der Hamburger Situation.

Bei den hier beispielhaft untersuchten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Ange-
stelltenverhaltnis ist festzustellen, dass sich die Teilzeitquote im Jahr 2011 mit 45,8 Prozent im Mittelfeld
der Bundeslander (45,3 Prozent) befindet. Wahrend in anderen Bundeslandern — und im Durchschnitt —
die Teilzeitquoten von 2000 bis 2011 zugenommen haben, ist dies in Hamburg nicht der Fall. D.h., dass
Hamburg bereits im Jahr 2000 eine hohe (jedenfalls Giberdurchschnittliche) Quote aufwies und sich die Si-
tuation nicht weiter verschlechtert hat. Die anderen Bundeslander haben —im Durchschnitt — zu Hamburg
aufgeschlossen.

Bei der Befristung sind die Werte flir Hamburg wie bundesweit kontinuierlich gestiegen. Im Jahr 2011 lag
der Anteil der befristet Beschaftigten in Hamburg mit 88,2 Prozent nahe beim Bundesdurchschnitt von
89,6 Prozent. In den Jahren 2000 und 2006 war die Hamburger Quote noch deutlicher unter dem Durch-
schnitt (bspw. 75,4 in Hamburg und Bundesdurchschnitt 79,1 Prozent).

Bei der Drittmittelfinanzierung der Stellen liegt Hamburg mit 36,5 Prozent sogar unter dem Durchschnitt
der Bundeslander (43,6 Prozent). Die bundesweite Zunahme der letzten Jahre ist fiir Hamburg nicht fest-
zustellen.

Bei den Teilzeitquoten ist festzuhalten, dass die Werte fiir Frauen hoher liegen als fir Manner. Dies ist in
allen Bundeslandern in allen untersuchten Jahren der Fall.

Die Werte fiir die drei untersuchten Hamburger Universitdten zeigen zunachst, dass es in allen Fallen
deutliche Unterschiede zwischen der Technischen Universitdat und den beiden anderen Universitaten gibt.
Dies diirfte zum einen auf das Facherangebot zuriickzufiihren sein und zum anderen — vermutlich — an der
Hohe des Drittmittelaufkommens der Universitaten liegen. ,Aufféllige” Werte waren jedoch nicht festzu-
stellen. Es ware wiinschenswert, bei kiinftigen Untersuchungen die fachspezifischen Unterschiede starker
beriicksichtigen zu kénnen.

*® Dem kénnten jedoch Datenschutzgriinde entgegen stehen: je genauer die Datensatze des Statistischen Bun-
desamt sind, desto eher sind Riickschliisse auf Personen moglich — und dies kénnte datenschutzrechtlich pro-
blematisch sein.



Beschaftigungsbedingungen als Gegenstand von Hochschulsteuerung 47

5. Meinungsbild an Hamburger Universitaten

5.1. Vorbemerkung

In Vorbereitung des Berichts wurden anhand eines Interviewleitfadens (s. Anhang) Experteninterviews mit
insgesamt 15 Vertreterinnen und Vertretern (darunter vier Frauen und elf Manner) der jeweiligen Hoch-
schulleitungen, Personalrate und Gleichstellungsbeauftragten der Universitdat Hamburg, der Technischen
Universitat Hamburg-Harburg und der HafenCityUniversitat durchgefiihrt. Hinzu kam ein Gruppenge-
sprach mit acht Beschaftigten der drei Universitaten (darunter vier Frauen und vier Manner), die unter-
schiedliche Vertragsverhéltnisse (befristet und unbefristet, Gber Haushalts- oder Drittmittel finanziert, in
Voll- und Teilzeit beschaftigt) haben und die in den verschiedensten Fachgebieten arbeiten. Die Gespra-
che fanden alle in Hamburg statt und dauerten zwischen einer und zwei Stunden (Gruppengesprach: drei-
einhalb Stunden). Fiir die Auswertung wurden insgesamt zehn Gesprache aufgezeichnet und transkribiert.

Durch dieses — zwar nicht reprasentative, aber dennoch aufwandige — Verfahren konnte ein umfassendes
Meinungsbild zur Beschéftigungssituation der Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
den drei Hamburger Universitaten gewonnen werden. Die Gesprache konzentrierten sich zum einen auf
die Themenfelder Befristung, Vollzeit- bzw. Teilzeitarbeitsverhaltnisse und Drittmittelbeschaftigung.
Gleichzeitig wurde erhoben, wie verschiedene Steuerungsinstrumente in ihrer Wirksamkeit eingeschatzt
werden.

An allen drei Universitdten wurden die Beschéaftigungsbedingungen in der jingeren Vergangenheit ver-
mehrt diskutiert. Dies geschieht im Wesentlichen in den verschiedenen Hochschulgremien bzw. —institu-
tionen und Kontexten (auch z.B. im Rahmen der Diskussionen um familiengerechte Hochschulen). In wie
weit es wirklich hochschulweite Diskussionen gibt und wer genau daran beteiligt ist, konnte nicht festge-
stellt werden. Es Gberwog die Einschdtzung, dass die interessierte Hochschuloffentlichkeit durchaus De-
batten Giber die Beschaftigungsbedingungen verfolgen kann.

Handlungsbedarf wird insbesondere in den Fragen der Teilzeit- bzw. Vollzeitbeschaftigung und der zuneh-
menden Befristung der Arbeitsverhédltnisse gesehen. Die zunehmende Drittmittelfinanzierung wird von
den meisten Beteiligten mit der generellen Umstrukturierung der Hochschulfinanzierung in Verbindung
gebracht, die die Frage der Befristungspraxis jedoch noch einmal verscharft. Hinzu kommt das besonders
seitens des Personals thematisierte Problem der vielfach hohen Arbeitsbelastung und der langen Arbeits-
zeiten, darunter auch die Frage danach welcher Anteil der vertraglichen Arbeitszeit fiir die eigene Qualifi-
kation (insbesondere Promotion) aufgewendet werden kann bzw. soll. Generell wird die aus den Befris-
tungen resultierende Planungsunsicherheit thematisiert. Auch wenn die Arbeitszufriedenheit von vielen
recht hoch sei, sei es die Beschaftigungszufriedenheit nur in geringerem MaRe.

Weiterhin wurden Probleme angesprochen, die aus der — zumindest in der Qualifikationsphase — als zu
gering eingeschatzten Vereinbarkeit von Familie und Beruf resultieren (konkret z.B. bei Mutterschutz- und
Elternzeitverlangerungen in Drittmittelprojekten, hohe Arbeitsbelastung, Planungsunsicherheit). Von den
Betroffenen wird zum Teil auch ein zu starrer Umgang mit dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz beman-
gelt (bspw. beim Punkt der maximalen Befristungsdauer). Die Gesprache mit den Hochschulleitungen,
Personalrdten und Gleichstellungsbeauftragten zeigten im Allgemeinen ein recht lGbereinstimmendes Pro-
blembewusstsein bzgl. der Themen Teilzeitbeschaftigung und Befristung. Die Dringlichkeit des Handlungs-
bedarfs und die Losungsansatze wurden teilweise unterschiedlich diskutiert.
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5.2. Meinungsbild zu Teilzeitbeschaftigung

Eine wesentliche Ursache der unterschiedlichen Teilzeitquoten der drei Hamburgischen Universitdaten —
diese reichen bei den Angestellten von 14 Prozent an der Technischen Universitdt Hamburg-Harburg bis
um die 70 Prozent bei den anderen beiden Universititen (vgl. Ubersicht 10) — wird von den Beteiligten in
den Facherstrukturen gesehen. Die sehr gute Arbeitsmarktlage z.B. bei den Ingenieurinnen und Ingenieu-
ren mache es hier erforderlich, dass bereits in der Qualifikationsphase (Promotion) Vollzeitstellen angebo-
ten werden. Je nach Fachgebiet — aber auch je nach Ausstattung der einzelnen Professuren mit Haushalts-
mitteln und dem Vorhandensein von Drittmitteln — fiihre es in den anderen Fachern dazu, dass zumeist
Teilzeitstellen vergeben werden. Vollzeitarbeitsverhéltnisse sind in den Nicht-Ingenieur-Fachern erst in
der Phase nach der Promotion weiter verbreitet. Es wurde darauf hingewiesen, dass es in vielen Fachern
noch in den siebziger Jahren liblich gewesen sei, auf vollen Stellen zu promovieren — erst in den achtziger
Jahren héatte es dann Zweidrittel-Stellen gegeben und spater dann halbe Stellen.

Ein weiterer Grund fiir die hohe Anzahl der Teilzeitstellen wurde vereinzelt auch in der Ausstattung der
Professuren gesehen. Wenn eine zunehmende Anzahl von Professorinnen und Professoren weniger als
eine Vollzeitstelle aus reguldren Mitteln fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhalten, ware das nahelie-
gend. Hinzu kommt, dass Qualifikationsstellen laut Hamburger Hochschulgesetz grundsatzlich als halbe
Stellen vergeben werden (sollen) (vgl. HmbHG, § 28 (1)). Es wurde auch darauf hingewiesen, dass es Fach-
gebiete gebe, in denen die Arbeitsmarktlage so schlecht sei, dass eine halbe Stelle an einer Universitat so-
gar als positiv wahrgenommen wiirde.

In der Bewertung der derzeitigen Situation scheint es eine Einigkeit zu geben, dass halbe Stellen jedenfalls
als Untergrenze zu sehen sind. Vertrage mit einem geringeren Arbeitsumfang erschienen — auBer auf
Wunsch des jeweiligen Beschaftigten — als nicht tragbar. Zudem sei der Verwaltungsaufwand fiir die
Hochschule zu hoch.

Weiterhin wurde angefiihrt, dass Teilzeitbeschaftigungen zu Lasten der Lehrenden als auch der Studie-
renden gehen koénnten. Aus Arbeitnehmersicht erscheint eine Teilzeitstelle als in Ordnung, wenn die/der
Beschiftigte selber diese wolle — ansonsten sei sie (abgesehen von personlichen Umstanden) nicht attrak-
tiv. Es wurde auch auf die — gerade in einer GrofRstadt wie Hamburg — hohen Lebenshaltungskosten ver-
wiesen, die bei Einkommen aus einer halben Stelle eine Belastung bedeuten wiirden. Des Weiteren wurde
erwdhnt, dass eine Teilzeitbeschaftigung auch dazu fiihren kdnne, dass eine zusatzliche Beschaftigung ge-
sucht werden wirde — was die Qualitdt des wissenschaftlichen Arbeitens (insbesondere der Promotion)
beeintrachtigen kénnte.

Grinde flr die unterschiedlichen Teilzeitquoten bei Mannern und Frauen werden in der Regel in den im-
mer noch vorherrschenden ,traditionellen” Familienstrukturen bzw. Familienrollen (Kinderbetreuung) ge-
sehen. Vereinzelt wurde gefordert, dass es hier Untersuchungsbedarf geben kénnte, um die Griinde der
geschlechtspezifisch unterschiedlichen Teilzeitquoten genauer zu erfassen.

Vielfach wurde es als positiv angesehen, dass mit den Arbeitsverhaltnissen an den Universitaten haufig ei-
ne recht hohe Flexibilitdt verbunden sei — was zum Teil die hohe Arbeitsbelastung kompensiere.

Insbesondere von Seiten des Personals wurde der Vorschlag gemacht, starker zwischen Daueraufgaben
und Qualifikationsaufgaben zu unterscheiden, wobei Daueraufgaben grundsatzlich auf Vollzeitstellen zu
erledigen seien. Dazu sei es notwendig, die Daueraufgaben tGberhaupt einmal zu definieren und dann zu
erheben.

Eine Moglichkeit, Teilzeitbeschaftigung zu reduzieren, ist die Einfihrung einer Quote auf Fakultats-, Insti-
tuts- oder Hochschulebene. Dies wurde von den meisten als nicht handhabbar oder zu starr abgelehnt,
bei kleineren Hochschulen sei das gar nicht moglich. Vereinzelt wurde eine Quote allenfalls fir Stellen aus
Haushaltsmitteln in Erwagung gezogen. AulRerdem miussten im Falle der Einflihrung einer Quotenregelung
Ausnahmen moglich sein. Wolle man zu den oben erwadhnten Verhéltnissen der siebziger Jahre (geringe
Teilzeitquote) zuriickkehren, wire eine Anderung des gesamten Hochschulsystems notwendig, da insbe-
sondere die Kapazitatsberechnungen tangiert seien.
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5.3. Meinungsbild zu Befristung und Vertragslaufzeiten

Der Befristungsanteil der Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter reichte 2011 von 86,3
Prozent an der Universitat Hamburg tUber 88,7 Prozent an der HafenCityUniversitat bis zu 95,5 Prozent an
der Technischen Universitdt Hamburg-Harburg (vgl. Ubersicht 12). Die Hochschulen sehen diese Anteile
aufgrund der hohen Anzahl an Qualifikationsstellen als nachvollziehbar an. Von Personalseite wird verein-
zelt angemerkt, dass wohl auch Daueraufgaben auf befristeten Stellen erledigt werden. Dabei gebe es an
der Universitat sogar eine Verwaltungsanordnung, nach der Daueraufgaben auf unbefristeten Stellen zu
erledigen seien. Befristungen seien also nur bei Qualifikationsvorhaben und bei Drittmittelfinanzierung
vertretbar.

Als ein weiterer Grund fiir die hohen Befristungsquoten wird der im Lauf der Zeit gestiegene Drittmittel-
anteil im Rahmen der gesamten Hochschulfinanzierung verantwortlich gemacht. Auch kénne der Wunsch
seitens der Hochschule bzw. der Professorinnen und Professoren flexibel agieren zu kénnen eine Ursache
fiir die Zunahme der Befristung sein. Die teilweise kurze Laufzeit von Vertragen konne zum einen dem
Umgang mit Drittmitteln geschuldet sein, die nicht immer passgenau vergeben werden kénnten. Kurze
Laufzeiten entstiinden auch aus dem Bestreben, den Beschéftigten Uberbriickungsméglichkeiten bspw. zu
Beginn und am Ende eines Qualifikationsvorhabens zu ermoglichen. Es wird — von der Hochschulseite®® —
darauf verwiesen, dass eine Verstetigung des Mittelbaus, wie sie in den siebziger Jahren erfolgt sei, ver-
mieden werden misse. Dass die Beschaftigten durch die Befristungen mit einer hohen Unsicherheit kon-
frontiert sind, wird generell wahrgenommen, und es wird auch das Problem der mangelnden Vereinbar-
keit von Familie und Beruf in diesem Zusammenhang gesehen. Dass die Befristung eine nachhaltig gute
Wissenschaft beeintrachtigt wird nur vereinzelt vorgetragen.

Einen Handlungsbedarf sehen die Hochschulen bei den zum Teil sehr kurzen Vertragslaufzeiten (auch bei
Uberbriickungen) — auch um die Verwaltung zu entlasten. Von Personalseite werden die kurzen Vertrags-
laufzeiten ebenfalls kritisiert und es wird dartiber hinaus auf das Problem verwiesen, dass Finanzmittel
von den Hochschulen zum Teil nicht fiir mehr als drei Jahre freigegeben werden.

Ein Vorschlag lautete, Daueraufgaben zu identifizieren und dementsprechend Dauerstellen einzurichten
und dies auch im Hochschulgesetz vorzusehen. Eine erganzende Idee besagte, das Engagement auf Dauer-
stellen durch besondere Anreizsysteme zu fordern.

Eine Quote, die die Befristungen beschranken wiirde, wird von den meisten abgelehnt, da sie nicht prakti-
kabel sei (z.B. kleine Einheiten). Eine Quote, die sich nur auf die Stellen beschrankt, welche aus Haushalts-
mitteln finanziert werden, wurde vereinzelt fir nachdenkenswert erachtet.

Die Frage einer Einflihrung von Mindestvertragslaufzeiten wird seitens der Hochschulen unterschiedlich
gesehen. Zum einen konne es sinnvoll sein, wenn es eine Regelung auf Landesebene oder als HRK-
Empfehlung geben wiirde, andererseits kdnne eine Regelung aber auch hochschulintern als Standard eta-
bliert werden. Insgesamt sei eine Mindestvertragslaufzeit aber eine problematische Angelegenheit. Von
Personalseite wird der Vorschlag Mindestvertragslaufzeiten einzuflihren begriilt — ebenso wird es positiv
gesehen, Befristungen bei drittmittelfinanzierten Stellen an die Laufzeiten der Projekte zu binden. Dabei
misse es Ausnahmen (auch fiir Uberbriickungen, Vertretungen usw.) geben und es sollten Fachkulturen
bericksichtigt werden. Mindeststandards seien insgesamt aber positiv, wobei zu priifen ware, ob diese
bundes-, landes- oder universitatsweit umgesetzt werden sollten. Wichtig sei auch, Transparenz Gber die
Befristungsgriinde herzustellen.

Uberbriickungsfonds gibt es an allen Universitdten nicht. Es wird jedoch berichtet, dass es {ibliche Praxis
sei, Uberbriickungen ,irgendwie” zu erméglichen. Insofern wird teilweise die Meinung vertreten, dass die
Einrichtung von Fonds sinnvoll sein konnte, wobei offen sei, wie diese finanziert werden (Restmittel in

*m Folgenden bedeutet ,,Hochschulseite” die Leitungsebene der Hochschulen. ,Personalseite” umfasst Perso-
nalrdte, Gleichstellungsbeauftragte und Beschaftigte.
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Fonds einstellen; zusatzliche Gelder usw.). Es wurde auch angesprochen, ob Uberbriickungen fiir Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter mit Familien zusatzlich gewahrt werden kénnten.

5.4. Meinungsbild zu Drittmittelbeschaftigung

Im Rahmen der Gesprache wurde gefragt, welche Folgen die Zunahme der Drittmittelbeschaftigungen
haben kénnten. So wird die Qualitdt wissenschaftlicher Arbeit mehrheitlich nicht als beeintrachtigt gese-
hen, da bspw. — so die Hochschulseite — der mit der Drittmittelfinanzierung erfolgte Wettbewerb gefor-
dert und die ,,Erneuerung der Hochschulen” verstarkt werde. Probleme werden von verschiedenen Seiten
vereinzelt bei der Freiheit der Forschung bzw. der wissenschaftlichen Unabhangigkeit gesehen. Die Quali-
tat der Forschung koénne durch die unstete Férderung leiden. Es kdnne auch Auswirkungen auf die Lehre
haben, wenn die Finanzierung von Forschung zunehme und die Lehrbelastung der aus Haushaltsmitteln
Beschaftigten dadurch steige.

Die Motivation der Beschéftigten sehen die meisten Befragten als nicht beeintrachtigt an. Vereinzelt wur-
de darauf hingewiesen, dass Angst um eine Weiterbeschaftigung eine Rolle spielen und es eine hohe
Selbstausbeutung geben kénne. Falle von Burnout, die damit in Verbindung gebracht wiirden, muissten
verhindert werden.*

Eine Zunahme der Drittmittelbeschaftigung wird mehrheitlich als positiv fiir die Nachwuchsgewinnung an-
gesehen, da mehr Geld zur Verfligung stehen wiirde. Vereinzelt wurde darauf hingewiesen, dass Drittmit-
telstellen auch attraktiver sein kénnten, weil sie in der Regel nicht mit Lehraufgaben verbunden seien. Ne-
gativ wurde angemerkt, dass der Nachwuchs nicht auf Dauer gebunden werden kdnne.

Zunehmende Drittmittelbeschaftigung hat auf Grund der damit verbundenen Befristungen fiir die Mehr-
heit eher negative Auswirkungen auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Problematisch sei auch,
dass Elternzeiten bei Drittmittelbeschaftigungen nicht oder nur schwierig am Ende des Vertrages wieder
angehangt werden kénnten. Es wurde aber auch darauf hingewiesen, dass bei manchen Drittmittelgebern
die Familienfreundlichkeit eine immer gréRere Rolle spiele, was das Thema ,,an die Hochschule bringen”
wirde.

Insgesamt werde durch mehr Drittmittel die Flexibilitdt an der Hochschule beférdert, was zum einen aus
Sicht der Hochschulen positiv ist, von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aber auch eine héhere Flexi-
bilitat einfordere und diese dadurch belaste.

5.5. Meinungsbild zu nebenberuflicher Beschaftigung und
Personalplanung

Generell werden Lehrauftrage von allen begriiRt — wenn sie nicht die grundstidndige Lehre ersetzen. Von
Personalseite wurde erwahnt, dass dies aber vorkomme. Wie hoch der Anteil der Lehrauftrage an der
Lehre insgesamt ist, war den Gesprachsteilnehmerinnen und -teilnehmern nicht bekannt, er wurde aber
als zunehmend wahrgenommen. Es komme auch vor, dass sich Lehrbeauftragte mit mehreren Lehrauftra-
gen ,durchschlagen” — was aber die Ausnahme sei. Eine spezielle Qualitatssicherung bei Lehrauftragen
gibt es generell nicht, jedoch erfolge die generelle Lehrevaluation auch bei Lehrbeauftragten. Kostenlose
oder gering vergiitete Lehrauftrage scheinen die Ausnahme zu sein und kdmen aber z.B. bei Honorarpro-

32 Zitat eines Betroffenen: ,lch brenne fir die Wissenschaft, aber ich will nicht verbrennen.”
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fessuren oder Privatdozentinnen und Privatdozenten vor. Bemangelt wird von allen Seiten die geringe
Verglitung von Lehrauftragen.

Eine universitdtsweite Personalplanung im wissenschaftlichen Bereich gibt es allenfalls im Rahmen des
Struktur- und Entwicklungsplans (STEP). Die Entscheidungen Uber befristete und unbefristete Stellen bzw.
Voll- oder Teilzeitbeschiftigungen erfolgen auf Fakultits- bzw. Institutsebene. Uber Tenure-track-Ver-
fahren wird diskutiert bzw. diese werden von Personalseite auch gefordert. Die TU Hamburg-Harburg
habe bereits Vorschlage gemacht, Tenure-track-Verfahren im Hochschulgesetz zu regeln (Professorinnen
und Professoren sollen zunachst — fiir sechs Jahre — auf Zeit berufen und nach positiver Evaluation entfris-
tet werden). In einer anderen AuRerung wurde die Einfiihrung einer zentralen Stellenbewirtschaftung vor-
geschlagen. Von Personalseite wird die Einfihrung von (universitatsweiten) Personalentwicklungskonzep-
ten begrift.

Die Moglichkeit, dauerhafte Beschaftigungsverhaltnisse im Rahmen von ,, Akademischen Raten” zu ermog-
lichen, wird von Hochschulseite nicht gutgeheiflen. Von Personalseite wird diese jedoch mehrheitlich be-
griRt.

5.6. Meinungsbild zu Umsetzungsstrategien

In den Gesprachen wurde auch thematisiert wie Veranderungen umgesetzt werden koénnten, d.h. wer
sollte mit welchen MalRnahmen aktiv werden. Hierbei wurde als malRgeblicher Akteur von fast allen das
Land an erster Stelle genannt. Dariliber hinaus wurden von Personalseite auch die Hochschulen in der
Pflicht gesehen, aktiv zu werden. Vereinzelt wurde appelliert, dass ,alle” fir Verdanderungen sorgen soll-
ten.

Mogliche Instrumente, mit denen Beschaftigungsbedingungen verbessert werden kénnten sind auf Lan-
desseite die gesetzlichen Grundlagen, Zielvereinbarungen, die Leistungsorientierte Mittelverteilung und
politische Initiativen. Fir Land und Hochschulen gleichermaBen kommen noch Selbstverpflichtungen wie
ein Code of Conduct, Mindeststandards und Richtlinien sowie auf Hochschulebene noch Dienstvereinba-
rungen hinzu.

Generell wurden von den meisten Gesprachspartnerinnen und -partnern Zielvereinbarungen und Leis-
tungsorientierte Mitteilverteilung als weniger geeignete Instrumente gesehen. Es mangele bei den Ziel-
vereinbarungen an der Verbindlichkeit und bei der Leistungsorientierten Mittelverteilung an der mogli-
chen finanziellen Anreizwirkung.

Aus allen Bereichen kamen hingegen Vorschldage die Beschaftigungsbedingungen auf gesetzlicher Ebene
zu regeln — z.B. die Frage der Vollzeit- bzw. Teilzeitbeschaftigungen. Von allen wurde dariber hinaus ange-
mahnt, die Rahmenbedingungen fiir die Hochschulen so zu gestalten, dass die Hochschulen die Beschafti-
gungsbedingungen verbessern kdnnten — womit in erster Linie eine bessere Finanzierung angesprochen
wurde.

Daruber hinaus empfahlen die Hochschulen, die vom Land mitverhandelten Tarifvertrage als Regelungs-
instrument starker zu nutzen — was von der Personalseite ebenfalls thematisiert wurde.

Das Instrument ,Richtlinien” wurde insgesamt eher positiv eingeschatzt. Wahrend die Hochschulen hier
unterschiedlicher Meinung waren, wurden von Personalseite Richtlinien — insbesondere in Verbindung
mit Dienstvereinbarungen — stark favorisiert. Richtlinien kénnten dann auch in Verbindung mit Zielverein-
barungen ihre Wirkung entfalten. Von den Gleichstellungsbeauftragten wurde auch die Wirksamkeit von
Gremienbeschlissen hervorgehoben, auch wenn diese nicht einklagbar seien.

Mindeststandards — insbesondere im Bereich der Befristungen — wurden vor allem von Personalseite,
weniger von Hochschulseite, als sinnvolles Instrument gesehen (s. 5.3). Speziell die Frage einer Anpassung
von Drittmittelbeschaftigungen an die Bewilligungsdauer der Projektmittel wurde von Personalseite be-
griRt.



52 G. QuaiBer / A. Burkhardt

In der Diskussion um die Beeinflussung der Beschaftigungsverhaltnisse gibt es auch die Idee, das Vorhan-
densein von Personalplanungskonzepten als ein Kriterium bei der Bewilligung von Drittmitteln verbindlich
zu machen (wie es bei Gleichstellungskonzepten teilweise schon gangige Praxis ist). Hier waren die Hoch-
schulleitungen eher skeptisch, wahrend die Personalseite dies fiir eine interessante Idee hielt. Die Gleich-
stellungsbeauftragten sprachen sich zum Teil sehr dafiir aus.

Ein weiterer Vorschlag aus der 6ffentlichen Diskussion ist die Einfihrung von Risikozuschlagen fir befris-
tet Beschaftigte. Dies wurde von den meisten Beteiligten abgelehnt, z.B. mit der Begriindung, dass dies
eine Wettbewerbsverzerrung bedeute, wenn es nur in Hamburg eingefiihrt werden wiirde. Bevor eine
solche MaRRnahme eingefiihrt werde, missten zumindest die moglichen Anreizwirkungen und Konsequen-
zen erortert werden.

In diesem Zusammenhang wurde der Vorschlag gemacht, bei befristeten Beschaftigungsverhaltnissen
eine Art Abgabe einzufiihren, die aber nicht den Einzelnen zu Gute kommen solle, sondern in einen Fonds
flieRen solle aus dem dann Mittel bspw. fiir Uberbriickungen finanziert werden kénnten. AuBerdem gab
es den Vorschlag, dass bei befristeten Vertragen eine ,Bestrafung” in Form von Zuschlagen sinnvoll sein
konnte, da Haushaltsmittel nur in Ausnahmen befristet werden sollten.

Die Einfiihrung von Post-doc-Stellen mit qualitdatsadaquater Laufzeit, Umfang und Finanzierung wurde von
Hochschulseite fiir moglich gehalten — sollte dann aber nur in geringem Umfang genutzt werden. Von Per-
sonalseite erhielt dieser Vorschlag der Einflihrung von solchen Post-doc-Stellen eher Zustimmung.

Bei einer abschlieBenden Frage nach eigenen Vorschlagen wurde noch mal darauf verwiesen, in der Dis-
kussion um die Beschaftigungsbedingungen die unterschiedlichen Arten von Wissenschaftlichen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern starker zu beriicksichtigen, aber auch Besonderheiten und Unterschiede der
Fachkulturen zu bericksichtigen und zu wiirdigen (bei der Formulierung von MalRnahmen, Verordnungen,
Gesetzen, Ziel- und Leistungsvereinbarungen) sowie die Transparenz bei der Vertragsvergabe und -gestal-
tung zu erhohen.

Aullerdem kam der Vorschlag, zu berechnen, was eine aufgabengerechte Personalausstattung bei ver-
schiedenen Leistungsszenarien kosten wiirde (bspw. Betreuungsrelationen gemaR Wissenschaftsratsemp-
fehlung, keine prekaren Beschaftigungsverhaltnisse, groRerer Anteil Professuren).

Von Personalseite wurde noch thematisiert, dass die Datenlage an den Hochschulen sehr uneinheitlich sei
— vergleichbare Daten fiir weitere Planungen aber unverzichtbar waren. Dazu gehort z.B. auch, , weitere
Angaben (auch fur die Landesstatistik) zu den Beschaftigungsverhaltnissen zu erfassen (bspw. Grinde fiir
Befristungen, Befristungsdauern).

Von allen wurde noch einmal bekréaftigt, dass die Politik die Rahmenbedingungen — und vor allem die Fi-
nanzmittel — fiir die Hochschulen verbessern miisste®. Von Personalseite kam der Wunsch nach mehr
Transparenz insgesamt hinzu.

* Auch die HRK hatte 2012 auf die Notwendigkeit einer auskdmmlichen Finanzierung der Hochschulen hinge-
wiesen (HRK 2012b: 2) (vgl. auch Kap. 2.3).
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6. Handlungsmoglichkeiten

In diesem Abschnitt werden Handlungsméglichkeiten aufgezeigt, mit denen die Beschaftigungssituation
von Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an Universitaten in Hamburg verbessert wer-
den kann. Die folgenden Ausfiihrungen erheben keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Dargestellt werden
Moglichkeiten, die sich aus der oben dargestellten Recherche (einschlieRlich der Expertengesprache und
des Gruppengesprachs) ergeben.

6.1. Vorbemerkung

Als wesentliches Manko der derzeitigen Beschaftigungssituation von Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern wird haufig die sich durch die Befristung des Arbeitsvertrags ergebene fehlende Planbar-
keit des kinftigen beruflichen Werdegangs thematisiert. Hinzu kommen nicht selten fehlende Aufstiegs-
perspektiven sowie in Teilen eine Einkommensunzufriedenheit**. Dem steht gegeniber, dass die Arbeits-
situation selbst haufig als positiv wahrgenommen wird. Arbeitsumfeld oder Flexibilitdt an der Hochschule
tragen dazu bei, dass eine Zufriedenheit mit der ,Wissenschaft als Beruf” vielfach gegeben ist, wahrend
gleichzeitig beziiglich der Beschaftigungssituation eine gewisse Unzufriedenheit festgestellt wurde.* In
jungster Zeit gibt es Hinweise darauf, dass sich die Wertvorstellungen der Beschéftigten gedndert haben
koénnten, so dass mehr Wert auf Beschaftigungssicherheit sowie die Work-Life-Balance gelegt wird. Au-
Rerdem wird haufiger als friher versucht, die wissenschaftliche Leistung durch Anreize verschiedener Art
zu steigern. (BuWiN 2013: 305) Offen ist die Frage, in wie weit die intrinsische Motivation der Wissen-
schaftlich Beschaftigten durch die verschlechterten Arbeitsbedingungen beeintrachtigt wird. Jiingere Un-
tersuchungen — die Situation von bereits Promovierten betreffend — deuten aber darauf hin, dass es ins-
besondere bei Arbeitsplatzsicherheit, Aufstiegsmdglichkeiten und Einkommen eine Diskrepanz zwischen
»Wunsch” und ,,Wirklichkeit” gibt. (BuWiN 2013: 306f.)

Festzuhalten ist: ,Dass Zufriedenheit auf dieser Stufe [der bereits Promovierten, d. Verf.] iberwiegt, ist
darauf zurlickzufiihren, dass die Wertschatzung wissenschaftlicher Arbeit in der Gesamtbilanz Giberwiegt.
Die im Durchschnitt eher begrenzte Zufriedenheit macht jedoch deutlich, dass die empfundenen Proble-
me der Beschaftigungsbedingungen in der Gesamtbewertung der beruflichen Situation nicht einfach als
nebensachlich bezeichnet werden kénnen.” (BuWiN 2013: 311)

Derzeit gibt es jedoch keine wissenschaftliche Untersuchung bzw. einen Beleg dafiir, dass sich durch die
Zunahme der befristeten Beschaftigung und der Teilzeitarbeit bei Wissenschaftlich Beschaftigten die Qua-
litat der wissenschaftlichen Arbeit verschlechtert hat. Es ist jedoch zu vermuten, dass es in der Frage der
Motivation bzw. der Betroffenheit starke Unterschiede je nach Fach bzw. Facherkultur gibt36. Ebenso wird
es eine Rolle spielen, ob die Tatigkeit als Wissenschaftlich Beschaftigter als ,,Durchgangsstation” wahrge-
nommen bzw. ausgelibt wird oder ob ein Verbleib in der Wissenschaft angestrebt ist. (Derzeit gibt es nur
fiir ein Zehntel der Promovierten die Chance auf eine Professur (BuWiN 2013: 311)).

** Eine halbe Stelle nach TV-L Entgeltgruppe 13, Erfahrungsstufe 1 bedeutet ein Bruttoeinkommen von 1.635,53
Euro (EG 2 nach einem Jahr: 1.815,36 Euro ; EG 3 nach drei Jahren (bis sechs Jahre): 1.912,20 Euro). Fiir einen
alleinstehenden Beschaftigten sind dies netto ca. 1.150 Euro (EG 2: ca. 1.250 Euro; EG 3: ca. 1.300 Euro)

* Die Tatsache, dass die Beschéftigungsbedingungen auch in den Zukunftskonzepten (vgl. Kasten ,,Zukunftskon-
zepte” in diesem Bericht) eine gewisse Rolle spielen (wenn auch in erster Linie nur den ,,Spitzennachwuchs” be-
treffend), deutet darauf hin, dass (einzelne) Hochschulen hier ein Problemfeld sehen.

% Auch der Wissenschaftsrat hatte bereits auf die moglicherweise abschreckende Wirkung von Befristungen
(insbes. des Spitzennachwuchses) hingewiesen (WR 2007a: 28; vgl. auch Kap. 2.1.).
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Daneben ist aber auch die Perspektive des Mittelgebers zu beachten: wenn der ,Staat als Finanzier” fest-
stellen sollte, dass das ,System Wissenschaft” QualitdtseinbulRen erleidet bzw. das Funktionieren des
Hochschulsystems durch die in den letzten Jahren beobachteten Veranderungen in der Beschaftigungssi-
tuation beeintrachtigt ist, dann ist Handlungsbedarf angezeigt. AuBerdem ist die Firsorgepflicht des Ar-
beitgebers — der 6ffentlichen Hand — zu sehen, aus der sich die Notwendigkeit zur Gestaltung der Beschaf-
tigungsverhaltnisse ergibt. An dieser Stelle sei an die Empfehlung Uber eine ,Européische Charta fiir For-
scher” und auch an den ,Verhaltenskodex fiir die Einstellung von Forschern” der Europaischen Kommissi-
on erinnert. Darin ist die Empfehlung enthalten, Schritte einzuleiten ,[...] damit Arbeitgeber oder Forderer
von Forschern ein giinstiges Forschungsumfeld und eine der Forschung zutragliche Arbeitskultur aufbauen
und aufrechterhalten, dank derer Einzelne und Forschungsgruppen geschatzt, gefordert und unterstitzt
sowie mit dem notwendigen Material ausgestattet werden und nicht-materielle Unterstlitzung erhalten,
das bzw. die es ihnen erlaubt, ihre Ziele und Aufgaben zu erfillen. In diesem Zusammenhang sollte beson-
deres Augenmerk der Organisation von Arbeits- und Ausbildungsbedingungen im friihen Stadium der
Laufbahn von Forschern gelten, da sie die kiinftigen Entscheidungen und die Attraktivitat einer Laufbahn
im FuE-Bereich beeinflussen.” (Europaische Kommission 2005: 6f.)

6.2. Handlungsfelder

Im Folgenden werden die aktuellen, die Beschaftigungssituation der Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter betreffenden, Handlungsfelder noch einmal kurz skizziert und Handlungsmaoglichkeiten
aufgezeigt.

6.2.1. Handlungsfeld Befristung aus Haushaltsmitteln

Im Bereich der Befristung aus Haushaltsmitteln stellt sich die Frage, aus welchem Grund eine befristete
Beschéftigung Giberhaupt erfolgen sollte bzw. wann eine unbefristete Beschaftigung — auch aus Sicht der
Hochschule — sinnvoll erscheint. Befristete Beschaftigung dirfte in der Regel bei Qualifizierungsvorhaben
(am haufigsten: Promotionsvorhaben) angezeigt sein. Ebenso wenn es um Vertretungen geht oder wenn
die vorgesehenen Finanzmittel befristet sind, wobei letzteres bei Haushaltsmitteln im Regelfall nicht gege-
ben sein dirfte.

Ubersicht 14: Abhdngig Beschdftigte, Art des Arbeitsvertrags, nach Altersgruppen, 2012 (in %)

Alter von ... bis unter ... Jahren Unbefristeter Arbeitsvertrag Befristeter Arbeitsvertrag
15-20 24,5 75,2
20-25 53,7 45,8
25-30 76,9 22,7
30-35 86,5 13,1
35-40 90,9 8,8
40-45 93,4 6,3
45 -50 94,3 5,5
50-55 94,8 5,0
55-60 95,5 4,3
60— 65 95,7 4,1
65 und alter 92,7 6,6
Insgesamt 85,9 13,8

Quelle: Statistisches Bundesamt 2013c: 75. Eigene Berechnungen.
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AufRlerhalb von Hochschulen ist eine unbefristete Beschaftigung der Regelfall. Von allen abhangig Beschaf-
tigten haben 86 Prozent einen unbefristeten Arbeitsvertrag. Bei jliingeren Beschéftigten ist die befristete
Beschaftigung haufiger anzutreffen — nimmt aber mit zunehmenden Alter ab. In der Altersgruppe 25 bis
30 sind 23 Prozent der abhangig Beschéaftigten und in der Altersgruppe 30 bis 35 nur noch 13 Prozent be-
fristet beschaftigt. Zur Erinnerung: an den Hochschulen liegen die Befristungsquoten fir die wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unterhalb der Professur nahe bei 90 Prozent.

Ein Sonderfall ist die befristete Beschaftigung von bereits Promovierten an Hochschulen. Das Statistische
Bundesamt hat 2012 in einer Sondererhebung Daten Uber die Situation von ,,Hochqualifizierten” erhoben
und festgestellt, dass Promovierte in der Forschung drei mal haufiger befristet beschaftigt sind als inge-
samt (18 gegenliber 6 Prozent) (Statistisches Bundesamt 2013b: 48).

Generell haben jiingere Promovierte an Hochschulen deutlich haufiger einen befristeten Arbeitsvertrag
als gleichaltrige Promovierte, die auRerhalb der Hochschule beschaftigt sind (Janson/Schomburg/Teichler
2006: 88). In der Altersgruppe 30 — 34 sind 69 Prozent der Promovierten an den Hochschulen befristet be-
schaftigt. AuBerhalb der Hochschulen sind es nur 28 Prozent der Promovierten. In der nachsten Altersko-
horte (35 — 39) sind an der Hochschule immer noch 61 Prozent befristet beschaftigt, auerhalb nur 17.
Mit dem zunehmenden Alter sinken auch an den Hochschulen die Befristungsanteile der Promovierten,
bleiben aber bis zum Alter von 54 signifikant héher als auRerhalb der Hochschule. Damit wird deutlich,
dass die Befristungsproblematik von Promovierten auBerhalb der Hochschule allenfalls ein Anfangerpha-
nomen ist. Auch wenn die Daten von 2004 stammen, diirfte sich an der Tendenz dieses Befundes nichts
geandert haben.

Ubersicht 15: Anteil der Promovierten mit befristetem Arbeitsvertrag in der Hochschule und aufSerhalb der
Hochschule nach Alter in Deutschland im Jahr 2004 (in %)

Altersgruppe (in Jahren) Hochschule AuBerhalb der Hochschule
25-29 88 35
30-34 69 28
35-39 61 17
40-44 49 10
45-49 18 4
50-54 18 5
55-59 5 4
60— 64 2 4

Quelle: Janson/Schomburg/Teichler 2006: 88

Es ist davon auszugehen, dass auch im Hochschulbereich bestimmte Aufgaben kontinuierlich anfallen und
entsprechend dauerhaft bearbeitet werden sollten. Derzeit liegen aber kaum belastbare Aussagen vor, in
wie weit festgelegt wird, welche Aufgaben zu den Daueraufgaben zdhlen und welche nicht. Dennoch gibt
es Regelungen, die vorsehen, dass Daueraufgaben auf unbefristeten Stellen zu erfiillen sind. Beispielhaft
sei in diesem Zusammenhang auf die Verwaltungsanordnung der Behoérde fir Wissenschaft und For-
schung fir die Universitdat Hamburg verwiesen, in der geregelt ist: ,Wissenschaftliche Mitarbeiter im An-
gestelltenverhaltnis mit Daueraufgaben werden mit unbefristetem Arbeitsvertrag beschaftigt.” (BWF
2013a, Abs. 3.3.2) Die Technische Universitat limenau (vgl. Kapitel 3.7) hat beispielsweise in ihrer Verein-
barung zu Grundséatzen der Stellenbildung formuliert: ,Daueraufgaben sollen durch unbefristet Beschaf-
tigte erfullt werden.” (TU llmenau 2008: 2) Die Frage, die sich hier anschliel3t, lautet aber: Wie sind die
Daueraufgaben definiert? Und: wer definiert diese?

Ratsam kdnnte es bei der Personalplanung an einer Hochschule sein, zunachst zu liberlegen bzw. festzu-
stellen, in welchem Umfang Gberhaupt Daueraufgaben zu erledigen sind — und fiir diese dann unbefriste-
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te Stellen vorzusehen®. Es ist nicht bekannt, ob dies in der Praxis erfolgt. Es kdnnte gepriift werden, ob
eine Ubersicht iber Daueraufgaben (auf Hochschulebene, aber auch bis auf die Fakultits/Institutsebene)
z.B. im Rahmen eines Stellenplans zu entwickeln ware. Diesen Ansatz verfolgt auch die Hochschulrekto-
renkonferenz, die 2012 gefordert hat, ,[...] dass von den Fakultdten bzw. Fachbereichen Dauerstellenkon-
zepte aufgestellt werden, um die Anzahl der Dauerstellen in einem angemessenen Verhéltnis zu den be-
fristeten Qualifikationsstellen zu halten.” (HRK 2012a: 5)

Eine sinnvolle Rolle zur Qualitdtssicherung kdnnte in diesem Zusammenhang das in Kapitel 6.3 weiter er-
lauterte Beschaftigungsmonitoring spielen.

Nach Festlegung der Daueraufgaben und entsprechender Berticksichtigung in der Personalplanung (wobei
auch Sonderfaktoren wie die GroRe eines Fachgebietes bzw. des entsprechenden Berufungsmarktes eine
Rolle spielen kdnnten), ware es maoglich weitere Stellen einzurichten, die in erster Linie der Qualifizierung
von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern dienen. Anstelle dieses aufwandigen Verfahrens konnten
zunachst (oder ersatzweise?) Befristungsquoten festgelegt werden.

Auch bei den Qualifikationsstellen sind genaue Aufgabenprofile zu erstellen, die zum einen keine Dauer-
aufgaben umfassen dirfen (oder nur einen geringen bzw. maximal festzulegenden Anteil haben kénnten).
Gleichzeitig konnten Qualifikations- bzw. Zielvereinbarungen mit den Beschéftigten getroffen werden. Bei
Erfallung der Vorgaben ware es moglich, dass automatisch weitere MaRBnahmen greifen. Denkbar wéren
an dieser Stelle Entfristungen (vgl. hierzu als Anregung das Tenure-track-Verfahren der Technischen Uni-
versitdt Minchen (TU Minchen 2012) oder die Regelungen der Helmholtz-Gemeinschaft (vgl. Kap. 3.5)),
aber auch die tarifvertraglichen Regelungen in Osterreich (s.0.)) oder eine professionell begleitete Weiter-
vermittlung in andere Arbeitsverhaltnisse beim gleichen oder bei anderen Arbeitgebern. Damit ware eine
Chance zum Tenure-track-Verfahren unterhalb der Professur gegeben.

Eine Moglichkeit, den Anteil von Befristungen zu begrenzen, konnte in der Einflihrung von Risikozuschla-
gen liegen. Es gébe verschiedene MaRnahmen, dies umzusetzen: zum einen kénnte das Gehalt von befris-
tet Beschéaftigten erhoht werden, was fiir diese einen Ausgleich des ,Befristungsrisikos” bedeuten wiirde.
Im Rahmen der Gesprache mit den Hochschulakteuren wurde von einer Hochschulseite die Idee geduRert,
diese Zuschlige nicht den einzelnen Beschéftigten zu Gute kommen zu lassen, sondern sie in einen (Uber-
brickungs-)Fond flieBen zu lassen. Mit beiden MaRnahmen wiirden die Arbeitsverhéltnisse aus Arbeitge-
bersicht verteuert und damit auch unattraktiver gemacht.

Eine Umsetzung dieser MaRRnahmen hatte auch Auswirkungen auf Patchwork-Arbeitsverhaltnisse, Briiche
in den Beschéftigungsbiographien, die Abhangigkeit von bspw. Promovierenden von ihren Betreuerinnen
und Betreuern usw. — auf die an dieser Stelle aber nicht weiter eingegangen werden kann.

6.2.2. Handlungsfeld Teilzeitbeschéftigung

Im Handlungsfeld Teilzeitbeschaftigung sind verschiedene Interessenlagen zu bericksichtigen. Zum einen
kann es der Fall sein, dass Beschiaftigte eine Teilzeitbeschaftigung wiinschen. Gerade im Sinne der Work-
Life-Balance und veranderten Einstellungen zu Beruf und Familie ist hier aber schwer abzuschatzen, in wie
weit Teilzeitarbeitsverhaltnisse tatsachlich gewiinscht werden. Ein Indiz hierfiir konnte die Entwicklung an
der Technischen Universitdt Hamburg-Harburg bieten, in der die Teilzeitbeschaftigung von Frauen in den
letzten Jahren (2011 im Vergleich zu 2006) riickldufig und die der Manner ansteigend war (vgl. Ubersicht
11). Ansonsten scheint die ,traditionelle Familienarbeit” dazu zu fiihren, dass Frauen an allen Universita-
ten haufiger eine Teilzeitbeschaftigung ausiiben als Manner. Verbesserungen bei Betreuungsmoglichkei-

7 In Hamburg gibt es die Mdglichkeiten Dauerstellen Akademischer Rat mit Aufstiegsperspektive einzurichten.
Die Hochschulen machen aber nur wenig bis gar keinen Gebrauch davon. Die Griinde dafiir konnten im Rah-
men dieser Studie nicht erfasst werden.
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ten fur Kinder, flexiblere Arbeits(zeit)gestaltungen usw. kdnnten hier einen Beitrag leisten, dass die Unter-
schiede in den Teilzeitanteilen von Mannern und Frauen verringert werden.

Darlber hinaus hat die Arbeitsmarktsituation auch auBerhalb der Hochschule vermutlich einen erhebli-
chen Einfluss auf die Teilzeitbeschaftigung. In Berufsfeldern, die aulRerhalb der Hochschule attraktive Jobs
und Karrieremoglichkeiten bieten (bspw. im Ingenieurberuf) hat dies dazu gefiihrt, dass Beschaftigungs-
verhéltnisse an Technischen Universitdten (Fakultdten) Uberwiegend in Vollzeit stattfinden. D.h., die
Hochschulen bieten zumindest attraktive Stellen an. An anderen Fakultdten scheint sich eine Teilzeitkultur
etabliert zu haben, wobei den meisten Beteiligten klar zu sein scheint, dass die Teilzeitarbeit oft nicht ein-
gehalten wird. Bislang wird der Eindruck erweckt, dass die Betroffenen diesen Umstand hinnehmen bzw.
ihn als Preis fiir eine gewisse Flexibilitat u.a. akzeptieren.

Bei Qualifizierungsstellen kommt hinzu, dass die Qualifizierung (Bsp. Promotion) als solche in manchen
Fallen innerhalb des Beschéftigungsverhaltnisses erfolgt und in vielen aufRerhalb. Es gibt zwar eine Rege-
lung im Hochschulgesetz Hamburgs, nach der ein Drittel der Arbeitszeit fir die eigene Qualifikation ver-
wandt werden kann. Dies gilt jedoch nur bei Vertragen, die mindestens die Hélfte der regelmaRigen Wo-
chenarbeitszeit umfassen (§28(1)) — was wiederum bedeutet, dass Qualifikationsstellen (Promotionsstel-
len) nur ausnahmsweise darunter fallen.

Eine MaBnahme — zumindest zur Verringerung der Ungleichbehandlung — konnte sein, die Ausnahmerege-
lung im Hamburger Hochschulgesetz zu streichen, so dass bei allen Vertragen, die auch der Qualifizierung
dienen, (mindestens?) ein Drittel der Arbeitszeit hierflir vorgesehen ist. Weiterhin ware es denkbar eine
Selbstverpflichtung auf Landes-/Hochschul- oder Fakultidtsebene zu entwickeln, nach der Teilzeitstellen
nur auf Wunsch der Beschaftigten einzurichten sind. An der Technischen Universitat lImenau ist dies bei-
spielhaft in der Vereinbarung zu Grundsatzen der Stellenbildung geregelt: ,Es werden moglichst Vollzeit-
stellen eingerichtet.” (TU llmenau 2008: 2) Offensichtlich ist das in manchen Fakultaten bereits machbar.
Dazu ware die entsprechende Regelung im Landeshochschulgesetz anzupassen oder es konnte eine Soll-
Regelung als Mindeststandard bzw. im Rahmen eines Code of Conduct formuliert werden oder es kénnte
eine Quote auf Hochschul- bzw. Fakultatsebene eingefiihrt werden.

Es konnte auch geregelt werden, dass Dauerstellen grundsatzlich in Vollzeit angeboten werden.

Darlber hinaus besteht die Moglichkeit zu bekraftigen, dass Teilzeitbeschaftigte keine Benachteiligung
z.B. bei Fortbildungsmoglichkeiten oder Karrierechancen haben diirfen, wie dies verschiedene Akteure
vorgeschlagen haben (vgl. z.B. Wissenschaftsrat 2012: 23 oder auch die Ziel- und Leistungsvereinbarung
der Thiringer Hochschule fir Musik Franz Liszt Weimar (vgl. Kapitel 1.2.2)).

6.2.3. Handlungsfeld Drittmittelbeschéftigung

Bei der Drittmittelbeschaftigung gibt es ein grundsatzliches Problem: Durch die Verschiebung in der Finan-
zierung der Forschung (ein kleiner werdender Anteil an grundstdndiger Finanzierung und entsprechend
hoherer Anteil einer wettbewerblich vergebenen Drittmittelfinanzierung (groBtenteils aus 6ffentlichen
Mitteln)) erhoht sich automatisch der Anteil der drittmittelfinanzierten Beschéftigten — und damit folgend
unter den vorliegenden Bedingungen auch der Anteil befristeter Beschéiftigung.38

*® Die zunehmende Drittmittelfinanzierung hat auch Konsequenzen fiir das nichtwissenschaftliche Personal.
Dies zeigt sich auch bei den so genannten “neuen Hochschulprofessionen” wie Qualitdtssicherung, Akkredtie-
rung, Projektmanagement, Betreuung von Graduiertenkollegs usw.
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Ubersicht 16: Einnahmen der Hochschulen (ohne Verwaltungseinnahmen), 1995, 2000, 2003 bis 2011 (in %)
1995 | 2000 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
Grundmittel 88,0 85,1 83,8 83,2 82,4 81,6 79,9 79,2 78,5 77,7 77,5
Drittmittel 12,0 14,9 16,2 16,8 17,6 18,4 20,1 20,8 21,5 22,3 22,5

Quelle: Statistisches Bundesamt 2013d: 17. Eigene Berechnungen.

Daraus ergibt sich die Frage, ob und wenn ja wie unbefristete Beschaftigung auch durch Drittmittel mog-
lich gemacht wird. Die statistische Analyse der Bundeslander und der Universitaten in Hamburg (vgl. Kapi-
tel 4, Ubersicht 9 und 10) zeigt jedenfalls, dass es nicht unerhebliche Anteile unbefristeter Beschiftigung
aus Drittmitteln bereits gibt: Von allen wissenschaftlichen Beschaftigten im Angestelltenverhaltnis, die un-
befristete Vertrage haben, werden an der Universitdt Hamburg 12,3 Prozent lber Drittmittel finanziert.
An der Technischen Universitat Hamburg-Harburg und der HafenCityUniversitat ist das zwar praktisch
nicht der Fall. In anderen Bundeslandern reicht dieser Anteil aber von 0,2 Prozent (Mecklenburg-Vorpom-
mern) bis 30,7 Prozent (Baden-Wiirttemberg). Hier wére zu prifen, wie dies vor Ort jeweils geregelt wird.
In Hessen bspw. gibt es eine — im Haushaltsplan ausgewiesene — Regelung, nach der bis zu 20 Prozent des
Drittmittelpersonals (umgerechnet in Vollzeitdquivalente) mit unbefristeten Vertragen beschaftigt wer-
den koénnen, wenn sichergestellt ist, dass bei Auslaufen der Stellen die Weiterbeschaftigung durch die
Hochschulen erfolgt (Hessisches Ministerium der Finanzen 2010).

Eine Moglichkeit konnte darin bestehen, einen Teil der Drittmittel in einen Pool oder Fonds zu leiten, mit
dem Uberbriickungsphasen finanziert werden kdnnen. Aus den Hochschulen ist bekannt, dass Uberbrii-
ckungen eher die Regel als die Ausnahme sind. Jedoch wird dies bislang weder transparent noch planbar
geregelt. Ein Fonds konnte hier Abhilfe schaffen.

Eine weitere Option die Drittmittelbeschaftigung — und damit die befristeten Arbeitsverhéltnisse — zu ver-
ringern besteht darin, dass einzelne (politische) Akteure zumindest langfristig darauf hinwirken, die Ent-
wicklung der Hochschulfinanzierung wieder umzukehren, so dass Hochschulen wieder mehr tber grund-
standige und weniger Uber Drittmittel finanziert werden. Gleichzeitig kann damit grundsatzlicher Kritik an
zunehmender Drittmittelforschung (Fokussierung auf Mainstream-Themen; Anreiz zur Bearbeitung von
Forschungsfragen, die bei geringem Antragsaufwand eine hohe Drittmittelsumme versprechen; zu hohe
Anerkennung von Verbundprojekten gegeniiber der Einzelforschung; mogliche Konzentration auf wenige
Standorte usw.) begegnet werden. Dem steht die These gegenlber, dass kompetitiv vergebene Mittel ein
wesentliches bzw. unverzichtbares Element der Qualitdtssicherung seien (vgl. auch WR 2011a: 30). Gleich-
zeitig wird die Flexibilitat des Forschungssystems tangiert.

In den bestehenden Strukturen haben die Hochschulen (iber die Leistungsorientierte Mittelverteilung
einen hohen Anreiz Drittmittel einzuwerben. Es kdnnte geprift werden, in wie weit der LOM-Indikator
,Drittmittel” verandert werden bzw. weniger gewichtet werden kann.

Last but not least gibt es die — verwaltungstechnisch einfach umzusetzende — Maoglichkeit, die Vertrags-
laufzeiten von befristet Beschaftigten Giber Mindeststandards zu regeln. In einem Code of Conduct — aber
auch mit anderen Mitteln — kdnnte geregelt werden, dass die Vertragslaufzeiten den Bewilligungszeit-
rdaumen von Drittmitteln entsprechen. (Eine dhnliche Regelung konnte auch fur Qualifikationsvorhaben
eingefiihrt werden, so dass Vertrage mindestens tGber den erwarteten Zeitraum zur Erflllung der Qualifi-
kation laufen wiirden — vgl. zu beidem auch die Regelungen des Wissenschaftszentrums fir Sozialfor-
schung Berlin und der Leibniz-Gemeinschaft in Kap. 3.2 und 3.3.) Wie die einzelnen Vereinbarungen auf
Hochschulebene in Kapitel 3.7 (Ruhr Universitat Bochum, Technische Universitat Ilmenau und Universitat
Bremen) zeigen, wird dies schon gemacht, wobei Ausnahmen von der Regel beispielhaft beschrieben sind.
Mit solch einem Mindeststandard wiirden kurze Vertragslaufzeiten vermutlich seltener werden (unmog-
lich werden sie aber nicht) und damit ein Beitrag zur besseren Planbarkeit der Beschéaftigung fiir Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber geleistet werden.

Die Befolgung von Mindeststandards konnte dadurch unterstiitzt werden, dass Drittmittelgeber (zumin-
dest liber offentliche Mittel finanzierte Institutionen wie die DFG) es zur Voraussetzung machen, dass eine
Hochschule die Standards einhédlt und ein Beschéaftigungsmonitoring (s. Kapitel 6.3) iberhaupt etabliert
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hat. Nur mit letzterem lieBe sich Gberhaupt verldsslich ermitteln, welche Wirkung die Einflihrung von Min-
deststandards hat.

6.3. Steuerungsinstrumente

Um die Beschaftigungsbedingungen zu beeinflussen stehen verschiedene Instrumente der Hochschul-
steuerung zur Verfﬂgung”. In der Literatur der Hochschulsteuerung sind diese in , Alte” und ,Neue Steue-
rungsinstrumente” gegliedert (vgl. Ubersicht 17).

Ubersicht 17: Relevante Instrumente der Hochschulsteuerung

Hochschulsteuerung

Monetare Nicht monetéare
Steuerungsinstrumente Steuerungsinstrumente

Institu- Leistungs- \égrrtnrqe:gz- .
tionen Programm-(  orientierte § \/creinba- : ¢ gﬁiﬁez-

und férderung Mittel- M ringen mit gen ohne Vel

Netzwerke verteilung Finanz- Finanz-

< I Il I wirkung _JpRR  wirkung AU

Grundfinanzierung

Neues Steuerungsmodell

Quelle: Kénig/Koglin/Preische/QuaiRer 2012: 14

Die Beschaftigungsbedingungen kdnnen also auf Landesebene iber politische Zielsetzungen, Gesetze
(auch Anordnungen oder Richtlinien), die vertragsformige Steuerung (Zielvereinbarungen und Leistungs-
orientierte Mittelverteilung, aber auch Code of Conducts), ein Berichtswesen, Projekt- und Programmfor-
derung, Institutionen/Netzwerke und Hochschulrate beeinflusst werden®.

Auf Hochschulebene kénnen diese Instrumente ebenfalls zum Einsatz kommen. Diese wiirden politische
Zielsetzungen und Richtlinien (wie bspw. Rektorats-, Senats-, Fakultdts- oder Hochschulratsbeschliisse)
oder ein Berichtswesen umfassen sowie die Beteiligung an der oben genannten vertragsférmigen Steue-

* Die Steuerungsmoglichkeiten, mit denen die Beschéaftigungssituation beeinflusst werden kdnnen, beschran-
ken sich natirlich nicht auf die Gruppe der wissenschaftlichen Beschaftigten — sie bestehen auch fiir andere Be-
schaftigungsgruppen an den Hochschulen.

0 Auf die Behandlung der Instrumente ,Institutionen/Netzwerke” und ,,Hochschulrate” wird im Folgenden ver-
zichtet.
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rung. Zusatzlich kommt noch das personalrechtliche Instrument der Dienstvereinbarungen zwischen Ar-
beitgeber und Personalrat hinzu.

Gemeinsam ist diesen Instrumenten, dass damit in der Regel Mindeststandards implementiert werden
kénnen.

In der Diskussion befindet sich auch das — bislang in der Hochschulsteuerung selten und im Bereich der
Beschaftigungsbedingungen noch nicht angewandte — Instrument Code of Conduct™.

Ein weiteres, bisher noch nicht angewandtes Instrument, ware ein Beschdftigungsmonitoring. Dieses &h-
nelt dem Instrument des Berichtswesen — geht aber in Verbindung mit anderen Instrumenten und damit
der Steuerungswirkung deutlich dariber hinaus.

Zum Verstandnis der nachstehenden Handlungsmoglichkeiten werden daher Grundziige des Instruments
Code of Conduct und des neuen Instruments des Beschdftigungsmonitoring hier kurz umrissen.

Code of Conduct

Ein , weiches” Instrument zur Beeinflussung von Beschéaftigungsbedingungen an Hochschulen sind Min-
deststandards — die im Rahmen der obigen Steuerungsinstrumente aber auch zum Beispiel Uber einen
Code of Conduct vereinbart werden kdnnten. Es wurde bereits festgestellt, dass es einen wirklichen Code
of Conduct zu Beschaftigungsbedingungen bislang nicht gibt. Eine Ausnahme waére die Empfehlung der
Europdischen Kommission fiir eine Europaische Charta fir Forscher — die aber nur einen Empfehlungscha-
rakter hat™. Ein Beispiel fur eine Code of Conduct ware der Vorschlag der Gewerkschaft Erziehung und
Wissenschaft fur einen Kodex ,Gute Arbeit in der Wissenschaft” (GEW 2012), der als solcher zwar disku-
tiert, aber nirgendwo umgesetzt ist.

Ein Code of Conduct kann auch nur so gut sein, wie die beteiligten Akteure ihn sich zu Eigen machen. Auch
wenn ein Code of Conduct eine Selbstverpflichtung darstellt, sind die darin enthaltenen Vereinbarungen
nicht rechtlich bindend. Aber genau wie einfache Mindeststandards, die von einzelnen formuliert oder
von mehreren vereinbart werden kénnen, haben Selbstverpflichtungen (,,Verstandigungen®) eine gewisse
Wirkung. Erganzend zu einem Code of Conduct kénnte eine Ombudsperson die Einhaltung des Codes un-
terstiitzen. Ein Beispiel hierfir ist der Code of Conduct ,Grundsatze wissenschaftlicher Betreuung” (WZB
0.).) des Wissenschaftszentrum Berlin fir Sozialforschung, in dem eine Ombudsperson eingeschaltet wer-
den kann, wenn Beteiligte meinen, dass die ,Grundsatze wissenschaftlicher Betreuung” nicht eingehalten
werden.

Es sei daran erinnert, dass die Hochschulrektorenkonferenz 2012 den Hochschulen empfohlen hat, sich
hochschulspezifische Standards zu setzen, wie sie die Vertrage mit ihrem Personal ausgestalten (HRK
2012a). Dies konnte in Form eines Code of Conduct geschehen, aber auch durch Mindeststandards, die
bspw. in einem Leitbild formuliert werden.

Beschéaftigungsmonitoring

In Bezug auf die Auseinandersetzung mit der ,sozialen Dimension im Studium, sozialer Ungerechtigkeit
und der Selektion im Studienverlauf” hat der Hochschulforscher Tino Bargel an anderer Stelle (Bargel

o Anmerkung: im Folgenden wird nicht weiter diskutiert, in wie weit die hier aufgefiihrten Mallnahmen in die
Hochschulautonomie eingreifen. Hochschulsteuerung ist auch in Zeit einer ,Autonomie” einem Aushandlungs-
prozess der Moglichkeiten unterworfen.

2 Vgl. den , Diversity Code of Conduct” der Technischen Universitat Miinchen (TUM o.J.) oder den Code of Con-
duct ,,Grundsatze wissenschaftlicher Betreuung” (WZB o.J.)

3 Esist nicht bekannt, in wie weit die Institutionen, die die Charta unterzeichnet haben, diese in der Praxis be-
ricksichtigen (vgl. dazu auch Kapitel 3.1).



Beschaftigungsbedingungen als Gegenstand von Hochschulsteuerung 61

2013) vorgeschlagen, die Infrastruktur fiir ein ,,Social Monitoring und Mainstreaming an Hochschulen” zur
Verfligung zu stellen und die soziale Dimension zum Element des Qualitatsmanagements zu machen.

Diesen Gedanken aufgreifend konnte es sinnvoll sein, an den Hochschulen ein , Beschaftigungsmonito-
ring“ zu installieren. Mit einem kontinuierlichen Monitoring der Beschéaftigungssituation wiirde eine hohe
Transparenz hergestellt werden. Daflir wére es hilfreich, Daten zur Beschaftigungssituation der wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gerade in den in dieser Studie betrachteten Handlungsfel-
dern genauer zu erfassen. Nur wenn Uberhaupt erhoben wird, wer wie lange und aus welchen Griinden
befristet (bzw. unbefristet) beschaftigt wird, wie sich die Teilzeitanteile im Zeitverlauf verdndern usw.,
kann ein genaues Bild von eventuellen Problemlagen in der Beschaftigung verlasslich aufgenommen wer-
den. Dies ware mehr als ein allgemeines Berichtswesen (das es in Einzelféllen ja schon gibt), da ein Be-
schéaftigungsmonitoring zum einen kontinuierlich und anhand von (idealerweise von allen Beteiligten ge-
meinsam festzulegenden) Indikatoren einen Uberblick iber die Beschaftigungssituation geben kann und
es gleichzeitig als Teil eines ganzheitlichen Qualitdtsmanagements zu betrachten ware. Bei Einflihrung ei-
nes Beschaftigungsmonitorings missten die Aufgaben genauer bestimmt, eine Infrastruktur eingerichtet
und Verantwortlichkeiten zugeordnet werden.

Ein Beschaftigungsmonitoring kénnte Giber Gesetze gefordert oder aber durch Zielvereinbarungen verein-
bart werden. Ergdnzend kénnten bspw. Drittmittelgeber das Vorhandensein eines Beschéaftigungsmonito-
ring als Bedingung aufnehmen, um (iberhaupt Drittmittel beantragen zu kdnnen — wie dies bereits bzgl.
des Vorhandenseins von Gleichstellungskonzepten gemacht wird.

6.4. Steuerung auf Landesebene

Den Akteuren der Hochschulpolitik stehen verschiedene Steuerungsinstrumente zur Verfliigung, mit de-
nen sie die Beschaftigungsbedingungen der Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beein-
flussen kdnnen. Da es in dieser Studie um die Situation im Bundesland Hamburg geht, wird der Bund als
eigenstandiger Akteur nicht behandelt. Jedoch werden auch MalRnahmen skizziert, die das Land Hamburg
auf Bundesebene initiieren konnte.

6.4.1. Steuerung (ber politische Zielsetzungen/Initiativen

Auf Bundesebene werden die Beschaftigungsbedingungen der Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter durch das WissZeitVG beeinflusst. Hierin wird u.a. geregelt, dass es keinen eigenstandigen
Tarifvertrag fir diese Beschéaftigtengruppe geben darf (, Tarifsperre”). Den besonderen Bedingungen an
den Hochschulen kénnte aber durch einen eigenstandigen Tarifvertrag — in dem dann z.B. Mindestver-
tragslaufzeiten, Beschéaftigungsumfang usw. geregelt werden — Rechnung getragen werden (wie es z.B. die
Gewerkschaften GEW und Ver.di, aber auch der DGB fordern). D.h., das Land Hamburg konnte hier poli-
tisch aktiv werden und iiber Bundesratsinitiativen eine Anderung des WissZeitVG anstreben. An dieser
Stelle sei darauf hingewiesen, dass auch in anderen Bundesldndern (wie Nordrhein-Westfalen oder Ba-
den-Wirttemberg) versucht wird, die Beschaftigungsbedingungen an den Hochschulen zu verbessern.

Darlber hinaus ist das Land Hamburg Uber die Tarifgemeinschaft deutscher Lander (TdL) an der Ausge-
staltung des Tarifvertrags der Lander (TV-L) beteiligt. Auch hier bestiinde die Moglichkeit, spezifische z.B.
die Vertragsdauer oder Beschaftigungszeiten betreffende, Regelungen zu beeinflussen.

Ein Vorteil bundesweiter Regelungen ware, dass Hochschulen einzelner Lander keine ,Wettbewerbsnach-
teile” z.B. bei der Einwerbung von Drittmitteln, Teilnahme an Programmen etc. hatten — wie es bei landes-
spezifischen Regelungen zumindest von einzelnen beflirchtet wird (vgl. 5.6).
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Eine weitere Handlungsmoglichkeit hat das Land, in dem es z.B. Gber einen Appell oder einen Beschluss
der Biirgerschaft die Hochschulen dazu auffordern wiirde, bspw. die von der HRK geforderten hochschul-
spezifischen Standards zur Vertragsgestaltung zu entwickeln. Des Weiteren kdnnte das Land bei eigenen
Projekten und Programmen aber auch bei Ldnder- und Bundesprogrammen darauf hinwirken, dass das
Vorhandensein von Mindeststandards, einem Beschaftigungsmonitoring oder z.B. Personalentwicklungs-
konzepten zu einer Voraussetzung fiir die Vergabe von Drittmitteln gemacht wird.

In diesem Rahmen kénnte das Land Hamburg auch forcieren, dass Hochschulen mit einem Pradikat, ei-
nem Preis o.4. flr eine ,vorbildliche” Personalstruktur ausgezeichnet werden.

6.4.2. Hochschulgesetzliche Steuerung

Es gibt eine Reihe von Feldern, die im Hochschulgesetz des Landes Hamburg geregelt werden kdnnten.
Zunachst konnte im Gesetz festgelegt werden, dass die Hochschulen einen Stellenplan aufzustellen haben
— wobei offen ist, ob dieser auf Hochschul-, Fakultats- oder Institutsebene implementiert wird. Im Rah-
men der Einrichtung von Stellenplénen konnte gefordert werden, dass zunachst Daueraufgaben zu identi-
fizieren und diese dann Uber unbefristete, aus Haushaltsmitteln zu finanzierende Beschaftigungsverhalt-
nisse zu erfillen seien. Erst im zweiten Schritt kdnnten dann weitere Stellen (flir Projekte, aber insbeson-
dere auch Qualifizierungsvorhaben) eingerichtet werden. Drittmittelfinanzierte Stellen wéaren hiervon
nicht betroffen. Diese Regelung ware weitergehend als die bislang z.B. an der Universitat Hamburg in der
Verwaltungsanordnung getroffene Vorgabe, dass Daueraufgaben auf Dauerstellen zu erledigen sind (vgl.
BWF 2013a).

Ebenfalls im Hochschulgesetz konnte geregelt werden, dass es bestimmte Mindeststandards bei den Ver-
tragslaufzeiten geben sollte, wie z.B. Mindestvertragslaufzeiten bei Qualifikationsvorhaben oder das aus
Drittmitteln finanzierte Arbeitsvertrage mindestens so lange dauern sollen, wie die Drittmittel bewilligt
sind. Ausnahmen (vgl. Kap. 3.7) davon kénnten im Gesetz oder in einer Verwaltungsanordnung geregelt
werden. Es sei darauf verwiesen, dass im geltenden Hamburger Hochschulgesetz in Paragraph 28 (2) be-
reits Mindestvertragslaufzeiten (fiir Juniorprofessuren) vorgesehen sind. Ebenso kdnnten Tenure-track-
Verfahren entweder im Gesetz verankert oder die Hochschulen aufgefordert werden, solche zu entwi-
ckeln.

Oben wurde bereits das neue Instrument eines ,Beschéaftigungsmonitoring” beschrieben. Auch die Ein-
richtung dieses Monitorings kdnnte im Hochschulgesetz des Landes Hamburg verankert werden.

Im derzeit geltenden Hochschulgesetz ist in Paragraph 28 (1) geregelt, dass Stellen mit einem Qualifikati-
onsvorhaben in der Regel mit der Halfte der regelmaRigen wdchentlichen Arbeitszeit abgeschlossen wer-
den. Diese Regelung konnte auf zwei Drittel (wie von Personalseite vorgeschlagen) oder ,im Regelfall”
ganze Stellen (wie bspw. von der GEW gefordert) erweitert werden.

Aullerdem wird im bisherigen Landeshochschulgesetz bestimmt, dass fiir die eigene Qualifikation ein Drit-
tel der Arbeitszeit aufgewendet werden kann — mit der Einschréankung, dass dies nur fiir Arbeitsvertrage
mit mehr als der Halfte der regelmalligen wdchentlichen Arbeitszeit gelte. Diese Einschrankung konnte
aufgehoben werden — auch um eine Ungleichbehandlung von Beschaftigten mit verschiedenen Arbeitszei-
ten zu beseitigen. Die bisherige Regelung kdnnte eine Diskriminierung von Teilzeitarbeit bedeuten. Da
Frauen derzeit deutlich haufiger als Manner in Teilzeitarbeit beschaftigt werden, konnte hier auch eine
systematische Diskriminierung vorliegen. Uber die so beschriebene Anderung im Landeshochschulgesetz
ware diese jedenfalls nicht gegeben.

Bislang gibt es keine gesetzliche Regelung zur Einrichtung von Uberbriickungsfonds. Es kénnte gepriift
werden, ob eine landesgesetzliche Vorgabe, Mittel fiir transparente Uberbriickungen bspw. bei Qualifika-
tionsvorhaben oder Drittmittelprojekten vorzuhalten, sinnvoll ware. Auch die Einfiihrung von Risikozu-
schlagen kénnte hier bestimmt werden.
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6.4.3. Steuerung lber Leistungsorientierte Mittelverteilung

Wenngleich die Leistungsorientiere Mittelverteilung (LOM) von den Hochschulakteuren als weniger ge-
eignetes Instrument angesehen wird (vgl. Kapitel 5.6), bestehen hier grundséatzlich Handlungsmaoglichkei-
ten. In der LOM wird die Vergabe von Finanzmitteln an Indikatoren festgemacht. Ein wichtiger Indikator
ist hier die Einwerbung von Drittmitteln. Dieser Indikator kénnte zum einen begrenzt bzw. reduziert wer-
den — er kénnte aber auch mit dem Vorhandensein bspw. von Mindeststandards oder einem Beschafti-
gungsmonitoring kombiniert werden. Dies wiirde eine zusatzliche Anreizwirkung bedeuten, insbesondere
wenn es zu diesen Punkten keine gesetzlichen Regelungen geben sollte.

Eine weitere Moglichkeit ware es, zusatzliche Leistungsanreize flr bspw. Fakultdten, Institute oder Profes-
sorinnen und Professoren zu geben, wenn Mindeststandards oder bspw. eine bestimmte Quote (Teilzeit-
quote, Befristungsquote) eingehalten werden.

Es ist aber zu beriicksichtigen, dass die bislang in Hamburg (iber die LOM vergebenen Mittel im Wesentli-
chen Uber ,stabile Belastungsindikatoren® (hier z.B. Anzahl der Absolventinnen und Absolventen) verge-
ben werden, die fur zusatzliche Anreize moglicherweise zu vergebenden Mittel also begrenzt bzw. zumin-
dest gering sind.

6.4.4. Steuerung (ber Zielvereinbarungen

Im Rahmen von Zielvereinbarungen zwischen dem Land Hamburg und den Hochschulen lassen sich ver-
schiedene Aspekte regeln. Zum einen konnten Mindeststandards zu Vertragslaufzeiten (bei Qualifikation —
je nach Fachgebiet — mindestens so lange wie das voraussichtliche Qualifikationsvorhaben dauert oder
eine x plus x-Regelung —; oder bei Drittmitteln — mindestens so lange wie die Drittmittel bewilligt sind)
oder Quoten fiir die Befristungsanteile bei Haushaltsstellen (oder bezogen auf alle Stellen) behandelt wer-
den.

AulRerdem konnte auf dieser Ebene geregelt werden, dass die Hochschulen sich — wie von der HRK gefor-
dert — hochschulspezifische Mindeststandards zur Vertragsgestaltung sowie ein Beschaftigungsmonitoring
entwickeln. Die Erstellung eines Code of Conduct, wie er bereits seit Februar 2013 in Hamburg in Arbeit
ist, bzw. eines ,Rahmenkodex gute Arbeit an den Hochschulen®, wie dies in Nordrhein-Westfalen in Ziel-
vereinbarungen vorgesehen ist (vgl. MIWF 2012: 23), konnte hier bekraftig werden. Eine etwas abge-
schwachte Regelung ware die Vereinbarung, die Beschaftigungsbedingungen in einem Leitbild zu behan-
deln.

Zu beachten ist, dass mit den Zielvereinbarungen in etwa die gleichen Tatbestdnde wie liber Gesetze be-
handelt werden kdnnen (auch z.B. die Festlegung von Daueraufgaben im Rahmen eines Stellenplans, Ten-
ure-tracks, Uberbriickungsfonds**, Risikozuschlige, ...) — die Verbindlichkeit aber geringer wére.

6.4.5. Steuerung (ber Berichtswesen/Beschéftigungsmonitoring

Das Instrument eines Berichtswesens bzw. das umfassendere Beschaftigungsmonitoring kénnte tber die
Entwicklung und darauf aufbauend kontinuierliche Veréffentlichung von Beschéftigungsindikatoren zur
Qualitatssicherung der Hamburger Hochschulen beitragen. Damit lieBen sich die liber Gesetze, Zielverein-
barungen etc. gesetzten Ziele liberwachen. Voraussetzung ware vermutlich die Vereinheitlichung der
Datenerhebungen an den Hochschulen des Landes Hamburg — wie es von Personalseite in den Expertenin-
terviews auch vorgeschlagen worden ist.

o Vgl. hierzu auch Kap. 1.2.3 zu den Zielvereinbarungen.
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6.4.6. Steuerung lber Projekt- und Programmférderung

Im Bereich der vom Land Hamburg beeinflussbaren Drittmittelvergabe kdnnte das Vorhandensein von
Mindeststandards, eines Beschaftigungsmonitorings oder auch von Personalentwicklungskonzepten als
Voraussetzung zur Mittelvergabe erklart werden. Vorbild waren hier die Regelungen zum Vorhandensein
von bspw. Gleichstellungskonzepten im Professorinnenprogramm.

6.5. Steuerung auf Hochschulebene

An einigen Steuerungsinstrumenten auf Landesebene sind die Hochschulen bereits beteiligt — entweder
als Verhandlungspartner wie z.B. bei den Zielvereinbarungen oder sie werden an der Ausarbeitung von
z.B. Gesetzen zumindest beteiligt. Darliber hinaus haben die Hamburger Hochschulen die Mdglichkeit,
selber — im Rahmen der Hochschulautonomie — die Beschaftigungsbedingungen zu beeinflussen. Die sta-
tistische Analyse (vgl. Kap. 4) hatte gezeigt, dass die Beschaftigungsbedingungen im Land Hamburg zwar
kaum von den Werten anderer Bundeslander abweichen, diese — insbesondere die Befristungsanteile be-
treffend — aber auch eine ahnliche Entwicklung zu sehr hohen Werten, bis hin zu einem Wert von 95 Pro-
zent befristeter Vertrage an der Technischen Universitdt Hamburg-Harburg aufweisen. Die Gesprache mit
den Hochschulakteuren hatten auch gezeigt, dass es Handlungsbedarf und -maoglichkeiten (insbesondere
aus Sicht der Beschaftigten) gibt.

6.5.1. Steuerung (ber politische Zielsetzungen/Initiativen

Eine Moglichkeit, die Beschéaftigungsbedingungen der Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter an den Hamburger Universitaten zu beeinflussen, besteht darin, dass die Hochschulleitung oder auch
der Senat und Fakultaten bzw. der Hochschulrat die Initiative ergreifen und Beschlisse fassen, z.B. Min-
deststandards, Quoten oder ein Leitbild auf den Weg zu bringen. Weiterhin ist es denkbar — wie es die TU
Minchen mit ihrem , TUM-Berufungs- und Karrieresystem. Statut zum Qualitdtsmanagement” (vgl. TU
Minchen 2012) gemacht hat — ein Tenure-track-Verfahren zu entwickeln. Die Hochschulleitung oder Fa-
kultaten kdnnten auch ohne landesrechtliche Vorgaben dazu Ubergehen, Daueraufgaben im Rahmen
eines Stellenplans festzulegen und dafiir dann Dauerstellen einzurichten.

6.5.2. Steuerung lber Anordnungen und Richtlinien

Ein Leitbild, in dem auch die Beschaftigungsbedingungen beriicksichtigt werden, konnte ein Signal an die
Hochschul6ffentlichkeit senden. Darin kdnnten bspw. Mindeststandards zu Vertragslaufzeiten oder eine
Quotenregelung zur Befristung von Haushaltsstellen enthalten sein. Die Hochschule kénnte sich verpflich-
ten, ein Beschaftigungsmonitoring, transparente Vertragsgestaltungen usw. zu entwickeln.

Dariiber hinaus kénnte die Hochschule Uberbriickungsfonds (z.B. im Bereich von Qualifikationsvorhaben
oder Drittmittelbeschaftigung) einrichten oder Personalentwicklungspldne erarbeiten.
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6.5.3. Steuerung (ber Zielvereinbarungen

Auch an den Hamburger Hochschulen besteht die Moéglichkeit, Zielvereinbarungen zwischen Hochschullei-
tung und Fakultdaten usw. zu nutzen. Hierin kénnten wiederum Mindeststandards, Quoten oder die Ein-
fihrung von Personalentwicklungskonzepten, Uberbriickungsfonds und Risikozuschldgen enthalten sein.

Auf Hochschulebene besteht dariber hinaus die Moglichkeit, Mindeststandards im Rahmen von
Dienstvereinbarungen zwischen der Hochschulleitung und dem jeweiligen Personalrat zu beschlieRen, die
eine hohe Verbindlichkeit besitzen wiirden. Gleichzeitig kann sich die Hochschule einen eigenen Code of
Conduct geben, an dessen Aushandlung die gesamte Hochschul6ffentlichkeit zu beteiligen ware. Gleicher-
malen ware es moglich, die interne Mittelvergabe an die Einhaltung von Mindeststandards zu koppeln.

6.5.4. Steuerung (ber Berichtswesen/Beschéftigungsmonitoring

Unabhangig von landesweit geregelten Berichtswesen kdnnte die Hochschule die Beschaftigungsbedin-
gungen im eigenen Berichtswesen berticksichtigen und im Rahmen eines Beschéaftigungsmonitoring ein
Beschaftigungs-Qualitatssicherungssystem etablieren.

6.6. Schlussbemerkung

Insbesondere die Gesprache mit den Hochschulakteuren haben offengelegt, dass Transparenz bzgl. der
Aushandlung der Beschéftigungsbedingungen eine grofRe Rolle spielt — gerade von Personalseite wurde
dies wiederholt eingefordert. So kdnnte kiinftig starker darauf geachtet werden, dass transparente Stel-
lenausschreibungen, Stellenbesetzungsverfahren und auch Entfristungskriterien entwickelt werden.
Transparenz an sich konnte bspw. als ein Indikator im Beschaftigungsmonitoring verankert werden.

Zu beachten ist auf den verschiedenen Ebenen der Hochschulsteuerung, dass unterschiedliche Grade an
Verbindlichkeit bestehen. Wahrend Gesetze, aber auch Dienstvereinbarungen eine hohe Verbindlichkeit
haben, ist diese bei Zielvereinbarungen zumindest nicht einklagbar. Dennoch ist hier die (6ffentliche) Wir-
kung nicht zu unterschatzen.

Es gab in den Gesprachen mit den Hochschulakteuren noch Diskussionspunkte, die in den Handlungsmog-
lichkeiten bislang nicht behandelt wurden, die aber vielleicht zu beachten wéaren. So wurde der Vorschlag
gemacht, dass z.B. Teilzeitbeschéaftigung keine Nachteile bringen dirfe — diese also bei der 12-Jahres-
Grenze des WissZeitVG zu beriicksichtigten ware.

Zur Frage der Lehrauftrage besteht noch Forschungsbedarf. Das Meinungsbild an den Universitaten hatte
ergeben, dass Lehrauftrage grundsatzlich begriit werden — die grundstdndige Lehre jedoch nicht erset-
zen dirften. Der Umfang der Lehrauftrage konnte dagegen nicht eingeschatzt werden — von manchen
wurde er als tendenziell steigend empfunden. Die Antwort der Birgerschaft auf die GroRe Anfrage der
GAL (Burgerschaft 2011) zeigte aber ein uneinheitliches Bild: Fiir die Technische Universitat lagen gar
keine Angaben vor. An der HafenCityUniversitat lagen nur Zahlen fiir 2011 vor, aber ohne eine Unterglie-
derung nach Fachbereichen. An der Universitat Hamburg sind die Anteile der Lehrauftrage an der Lehre
im Jahr 2011 in manchen Fachern geringer und in manchen Fachern hoher. Generell dirfte eine hohe Ab-
héngigkeit von der Facherstruktur gegeben sein. Ein einheitliches Informationssystem durfte hilfreich
sein, hier verlassliche Daten zu erhalten.
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Ubersicht 18: Instrumente der Hochschulsteuerung nach Handlungsfeldern auf Landesebene

Politische Zielbe-
stimmungen/
Initiativen

Landeshoch-
schulgesetz

Leistungsorientierte| Zielvereinba-

Mittelverteilung

rungen

Projekt- und Pro-
grammforderung

Berichtswe-
sen

Initiative zur starkeren
Grundfinanzierung der
Hochschulen; Reform des
WissZeitVG; Einfluss auf
Tarifvertrag

Personalstruktur
(Daueraufgaben
festlegen)

Mindeststandards
(Vertragslaufzeiten, Ver-
tragsumfang,
Qualifikationsanteile)

Befristungs- und
Teilzeitquoten

Tenure track

Uberbriickungsfonds

Risikozuschlage

Personalentwicklungskon-
zept

Leitbild

Code of Conduct

Beschaftigungsmonitoring

Ubersicht 19: Instrumente der Hochschulsteuerung nach Handlungsfeldern auf Hochschulebene

Politische Ziel-
bestimmungen/
Initiativen

Anordnungen/
Richtlinien

Leistungsorientierte
Mittelverteilung

Zielverein-
barungen

Projekt- und Pro-
grammférderung

Berichts-
wesen

Initiative zur starkeren
Grundfinanzierung der
Hochschulen; Reform des
WissZeitVG; Einfluss auf
Tarifvertrag

Personalstruktur
(Daueraufgaben festlegen)

Mindeststandards
(Vertragslaufzeiten,
Vertragsumfang,
Qualifikationsanteile)

Befristungs- und
Teilzeitquoten

Tenure track

Uberbriickungsfonds

Risikozuschlage

Personalentwicklungs-
konzept

Leitbild

Code of Conduct

Beschaftigungsmonitoring
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Generell ist die immer wieder festgestellte Unterschiedlichkeit der einzelnen Facher von groRer Bedeu-
tung. Was sich in den Fachern/Fachkulturen wie unterscheidet — und welche Spannbreiten es z.B. bei Teil-
zeit- und Befristungsanteilen gibt, konnte in dieser Studie nicht untersucht werden. Hier daulRert sich noch
weiterer Forschungsbedarf. Bislang liegen auch keine Untersuchungen vor, wie sich die Einflussnahme auf
Beschéftigungsbedingungen (im Rahmen der Hochschulsteuerung) in der Praxis auswirkt. Daher wére ge-
rade bei der Implementation von beschaftigungsregelnden — auch einzelnen — MaRnahmen eine wissen-
schaftliche Begleitung anzuraten.
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Anlage 1: Regelungen zu den Beschaftigungsverhiltnissen in den Landeshochschulgesetzen*

Bundes-| Juniorprofessuren Wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen Lehrkréfte Lehrbeauftragte Wissenschaftliche Hilfs-
land fiir besondere Aufgaben krafte
BW Juniordozentur befristet auf| e Akad. Mitarbeiter/-innen: o Selbststandige Wahrnehmung der
vier Jahre, Verlangerung aufl o 5 sreichend Gelegenheit zu eigener vertiefter wissenschaftlicher Arbeit Lehraufgaben
i t sechs Jah
ms..ge,sam sechs jahre .| ®in begrindeten Fallen kann Akademischen Mitarbeiter/-innen auf Vor-
moglich — danach unbefris- . . L
. s schlag des Fakultatsvorstands vom Vorstand auch die selbststéandige
tetes Arbeitsverhdltnis der . "
Wahrnehmung von Aufgaben in Forschung und Lehre Gibertragen werden
Hochschuldozentur
BY e Aufgaben: wiss. Dienstleistungen (auch Lehre) und ggf. Weiterqualifizie- | ® Laufbahn des Akademischen | e i. d. R. Bestellung von Lehrbeauftrag-
rungsaufgaben (zur Vorbereitung einer Promotion oder der Erbringung Rats oder des Fachlehrers ten flr ein Semester
zuséatzlicher wissenschaftlicher Leistungen) oder als Lektoren e stehen in 6ffentlich-rechtlichem
® Laufbahn eines Akademischen Rats oder Akademischen Oberrats Rechtsverhaltnis zum Land
® Ernennung zu Beamten auf Probe oder auf Lebenszeit
BE o flir wiss. oder kinstlerische Dienstleistungen auf Dauer (Funktionsstellen) ® Lehrauftrage begriinden kein Arbeits-
werden wiss. oder kiinstlerische Mitarbeiter/-innen als Beamte in der verhiltnis zur Hochschule, Umfang
Laufbahn des Akademischen Rats oder als Angestellte beschaftigt des Lehrauftrags weniger als 50%
® wiss. Mitarbeiter/-innen auf Qualifikationsstellen steht mindestens ein gegenubfer hauPtb?rquich B.esch.‘éftig—
Drittel der Arbeitszeit fiir eigenstindige Forschung, Weiterbildung oder ten, Erteilung fir bis zu zwei Semester
Promotion zur Verfligung
® wiss. Mitarbeiter/-innen mit Aufgabenschwerpunkt Lehre werden im
Angestelltenverhdltnis beschaftigt
® In begriindeten Einzelféllen kann wissenschaftlichen Mitarbeitern und
Mitarbeiter/-innen die selbstdndige Wahrnehmung von Aufgaben in For-
schung und Lehre Ubertragen werden
BB ® Beschaftigung in befristeten oder unbefristeten Angestelltenverhaltnis- e Lehrbeauftragte nehmen die Lehrauf-
sen gaben selbststandig wahr
e der Lehrauftrag begriindet ein 6ffent-
lich-rechtliches Rechtsverhaltnis eige-
ner Art zur Hochschule, kein Dienst-
verhiltnis (Lehrauftrag fur max. zwei
Semester; Umfang der Lehrtatigkeit
weniger als 50% der Lehrverpflichtung|
hauptberuflicher Lehrkréfte)
HB ® in begriindeten Fallen kann auch die selbststandige Wahrnehmung von | ® kdnnen befristet und unbe- | ® Lehrauftrage konnen zeitlich befristet

Aufgaben in Forschung und Lehre ibertragen werden

® befristete WM und KM sollen im Rahmen ihrer Tatigkeit Gelegenheit zu
weiterer wissenschaftlicher Qualifikation erhalten (§ 23.4), bis zu einem
Drittel der Arbeitszeit

fristet beschaftigt werden

erteilt werden

e Umfang des Lehrauftrags soll die
Halfte der Lehrverpflichtung hauptbe-
ruflicher Lehrkrafte nicht Gberschrei-
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Bundes-|
land

Juniorprofessuren

Wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen

Lehrkréafte
fiir besondere Aufgaben

Lehrbeauftragte

Wissenschaftliche Hilfs-
krafte

® | ektorlnnen:

® befristete oder unbefristete Beschaftigung

ten

e Lehrauftrag wird selbststandig wahr-
genommen

HH

® bei geplanter Promotion oder vergleichbarer Qualifikation Anstellung in
befristetem Arbeitsverhdltnis (max. drei Jahre), fur wiss. Weiterqualifika-
tion (Promotion) kann in Ausnahmefédllen mindestens ein Drittel der Ar-
beitszeit genutzt werden

® wenn Erbringung zusatzlicher wiss. Leistungen Aufgabe ist: Anstellung in
befristetem Arbeitsverhdltnis oder als Akademischer Rat im Beamtenver-
héltnis auf Zeit fur die Dauer von drei Jahren (Verlangerung um weitere
drei Jahre moglich), furr eigene wiss. oder kiinstlerische Arbeit steht ein
Zeitanteil von mindestens einem Drittel der Arbeitszeit zur Verfligung
(gilt bei Teilzeitbeschiftigung nur, wenn diese mindestens die Halfte
der regelméRBigen Arbeitszeit entspricht)

® ansonsten (wenn nicht nach Punkt 2 und 3 Wissenschaftliche Mitarbeite-
rin) Beschaftigung in unbefristeten oder befristeten Arbeitsverhaltnissen,
zur Wahrnehmung unbefristeter Aufgaben Einstellung im Akademischen
Dienst in der Laufbahn der wissenschaftlichen Dienste im Beamtenver-
héltnis auf Probe mit dem Ziel der Verbeamtung auf Lebenszeit

e Wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen erfiillen Aufgaben, die selbststan-
dig oder unter der Verantwortung von Hochschullehrerinnen oder Hoch-
schullehrern zu erfiillen sind

e Lehrauftrage grundsatzlich befristet

HE

® in begriindeten Fallen kann auch die selbststandige Wahrnehmung von
Aufgaben in Forschung und Lehre libertragen werden, sollen Moglichkeit
zu selbstbestimmter Forschung erhalten

® Beschaftigung in befristetem oder unbefristetem Arbeitsverhdltnis sowie
als Beamte auf Lebenszeit oder Zeit (max. 12 Jahre)

o fir wiss. Weiterqualifikation kann bei Befristung des Arbeitsverhaltnisses
ein Drittel der Arbeitszeit zur Verfugung gestellt werden

Hinweis:

Haushaltsplan Hessen 2011, S. 144

Bis zu 20 v.H. des Drittmittelpersonals — umgerechnet auf Vollstellen — darf

mit unbefristeten Vertragen mit der MaRgabe beschaftigt werden, dass bei

Auslaufen der Mittel die Weiterbeschéftigung durch die Hochschulen

erfolgt.

MV

¢ in begriindeten Fallen kann auch die selbststandige Wahrnehmung von
Aufgaben in Forschung und Lehre Gbertragen werden

® befristet Beschaftigte sollen Moglichkeit zu eigener wiss. Arbeit erhalten

e Lehraufgaben werden selbststandig
wahrgenommen

e |ehrauftrag ist ein 6ffentlich-
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Bundes-|
land

Juniorprofessuren

Wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen

Lehrkrifte
fiir besondere Aufgaben

Lehrbeauftragte

Wissenschaftliche Hilfs-
krafte

(zur Vorbereitung einer Promotion oder der Erbringung zusatzlicher wiss.
Leistungen)

rechtliches Rechtsverhiltnis eigener
Art, er begriindet kein Dienst- oder
Arbeitsverhdltnis

NI

Beschaftigung fur drei
Jahre, Verlangerung um bis
zu drei Jahre (nach pos.
Lehrevaluation) mogl.

e durch Erteilung von Lehrauftragen (Nebentatigkeit) durfen auch Lehrver-
anstaltungen zur selbststandigen Wahrnehmung ibertragen werden
(Umfang nicht mehr als ein Viertel der regelmaRigen Arbeitszeit)

® Beschaftigung als Akademische Réte im Beamtenverhaltnis auf Zeit,
wenn Nachwuchsférderung (Amtszeit drei Jahre, Verlangerung um max.
drei Jahre)

® ausschlielllich oder tiberwie-
gend Aufgaben in der Lehre,
Lehrtatigkeit weisungsge-
bunden als nichtselbststandi-
ge Lehre, selbststandige
Wahrnehmung von Lehrauf-
gaben nur durch Erteilung
von Lehrauftragen als Neben-
tatigkeit

e befristete Lehrauftrage auf Antrag der
Fakultat (6ffentlich-rechtliches
Rechtsverhéltnis)

e selbststandige Wahrnehmung der
Ubertragenen Lehraufgaben

NW

o auf Antrag kann auch die selbststandige Wahrnehmung von Forschungs-
aufgaben; in begriindeten Fallen von Lehraufgaben tibertragen werden

® Beschaftigung im Beamtenverhaltnis oder in privatrechtlichem Dienst-
verhaltnis

® Beschaftigung in befristetem privatrechtlichem Dienstverhaltnis, wenn
Aufgaben auch der Vorbereitung einer Promotion forderlich sind

® Beschaftigung im Beamtenverhaltnis auf Zeit (als Akademischer Rat fiir
drei Jahre/ Verlangerung um drei Jahre méglich - oder als Akademischer
Oberrat fir bis zu vier Jahre), wenn Aufgaben auch der Erbringung zu-
satzlicher wissenschaftlicher Leistungen forderlich sind

o befristet Beschaftigte sollen Moglichkeit zur Vorbereitung auf eine
weitere wissenschaftliche Qualifikation erhalten

RP

® in begriindeten Fallen kann auch die selbststandige Wahrnehmung von
Aufgaben in Forschung und Lehre ibertragen werden

e dauerhaftes bzw. befristetes Beschaftigungsverhaltnis oder Laufbahn des
Akademischen Rats im Beamtenverhaltnis auf Zeit oder Lebenszeit

® befristete Beschaftigung flir max. sechs Jahre zur Erbringung zusatzlicher
wiss. Leistungen, Mogl. zu eigener wiss. Arbeit muss gegeben sein

SL Uni.
ges.

® in begriindeten Fallen kann auch die selbststandige Wahrnehmung von
Aufgaben in Forschung und Lehre Gibertragen werden
® Beschaftigung im Beamten- oder Beschaftigungsverhaltnis:

- Beschaftigung in befristetem Beschaftigungsverhaltnis, wenn Auf-
gaben auch die Vorbereitung einer Promotion oder Erbringung zu-
satzlicher wiss. Leistungen umfasst (mindestens ein Drittel der
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zur eigenen wiss. Arbeit)

- Beschéftigung im Beamtenverhéltnis auf Probe oder auf Lebens-
zeit in der Laufbahn des Akademischen Rates

- bei qualifizierter Promotion Beschaftigung im Beamtenverhaltnis

® in begriindeten Fallen selbst-
stdndig Wahrnehmung von
Lehraufgaben

® Beschaftigung im Beschaftig-
tenverhaltnis oder im Beam-
tenverhéltnis (Laufbahn des
Studienrates im Hochschul-
dienst)

e befristete Lehrauftrage auf Antrag
moglich

e selbststandige Wahrnehmung der
Ubertragenen Lehraufgaben im Rah-
men eines 6ffentlich-rechtlichen Be-
schaftigungsverhaltnisses eigener Art

® Beschaftigung als stu-

dentische Hilfskraft i.d.R.

flr drei Jahre; als wiss.
Hilfskraft fir max. vier
Jahre
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Bundes-|
land

Juniorprofessuren

Wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen

Lehrkréafte
fiir besondere Aufgaben

Lehrbeauftragte

Wissenschaftliche Hilfs-
krafte

auf Zeit fur drei Jahre (Verlangerung um bis zu drei Jahre moglich);
selbststandige Wahrnehmung von Aufgaben in Forschung, Lehre
und Weiterbildung; Gelegenheit zu eigener wiss. Weiterqualifika-
tion — bei Habilitation Ernennung zum Akademischen Oberrat fiir
drei Jahre

Hinweis:

Im Saarland gibt es eine Regelung, dass fiir Drittmittelbeschaftigte, die

beim Prof. angestellt sind, die tblichen Gehalter und Urlaubsregelungen

angewendet werden sollen. (§ 64.5, Fachhochschulgesetz)

Im Saarlandischen Universitatsgesetz gibt es diese Regelung nicht.

SN

® selbststandige Wahrnehmung von Aufgaben in Forschung und Lehre
moglich
® Beschaftigung in befristetem oder unbefristetem Arbeitnehmerverhaltnis

® bej befristeter Beschaftigung Ubertragung von Aufgaben zur Vorberei-
tung einer Promotion oder Erbringung zuséatzlicher wiss. Leistungen
(mindestens ein Drittel der Arbeitszeit zur eigenen wiss. Arbeit)

® Beschaftigung als Akademischer Assistent (nach § 72) zur Weiterqualifi-
zierungmoglich (mindestens ein Drittel der Arbeitszeit zur
wiss./kiinstlerischen Qualifikation), selbststandige Wahrnehmung von
Aufgaben in Forschung und Lehre

® Beschaftigung des Akademischen Assistenten fiir die Dauer von bis zu vier|
Jahren als Akademischer Rat im Beamtenverhdltnis auf Zeit oder als Ar-
beitnehmer (Verldngerung auf insgesamt sechs Jahre bei Weiterqualifi-
zierung moglich)

Hinweis:

§46.4

,Personal, das Gberwiegend fir die Durchfiihrung eines aus Drittmitteln

finanzierten Forschungsvorhabens der Hochschule eingestellt wird, ist

befristet zu beschaftigen. Die Bestimmungen des Tarifrechts sind anzu-

wenden. Absatz 5 bleibt unberiihrt.”

® Beschaftigung im Arbeitneh-
merverhéltnis, das befristet
werden kann

o selbststandige Wahrnehmung der
Ubertragenen Lehraufgaben

e mit der Erteilung eines Lehrauftrages
wird kein Dienstverhaltnis begriindet

® wiss., kiinstlerische und
studentische Hilfskrafte
erbringen befristet
Dienstleistungen in For-
schung, Lehre oder
klnstlerischer Praxis

ST

Universitdtsdozenten

® (ibernehmen auf Dauer Lehraufgaben sowie Aufgaben, die mit der Kon-
zeptentwicklung, Planung und Organisation der Lehre verbunden sind

® Beschaftigung in privatrechtlichem, auf vier Jahre befristetem Beschafti-
gungsverhaltnis (nach pos. Evaluation Verldangerung auf insgesamt sechs
Jahre méglich/ bei weiterer Bewahrung Ubernahme in ein unbefristetes
privatrechtliches Beschaftigungsverhaltnis moglich)

e Einstellung bei Nachweis einer Habilitation oder Bewahrung als Junior-
professor in einem unbefristeten privatrechtlichen Beschaftigungsver-
héltnis

® Beschaftigung in privatrecht-
lichem Beschéftigungsver-
héltnis oder Berufung als
Beamte in der Laufbahn des
Studienrates im Hochschul-
dienst oder als Fachlehrer als
Lehrkraft fur besondere Auf-
gaben an einer FH moglich

e selbststandige Wahrnehmung der
Ubertragenen Lehraufgaben
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Bundes-] Juniorprofessuren Wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen Lehrkrifte Lehrbeauftragte Wissenschaftliche Hilfs-
land fiir besondere Aufgaben krafte
Wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen
® in begriindeten Fallen kann auch die selbststandige Wahrnehmung von
Aufgaben in Forschung und Lehre Gibertragen werden
® bei wiss. und klnstlerischen Dienstleistungen auf Dauer (Funktionsstel-
len) Beschéftigung im privatrechtlichen Beschéaftigungsverhaltnis oder als
Beamte in der Laufbahn des Akademischen Rats
e wenn Beschaftigung der Weiterbildung oder beruflichen Qualifizierung
dient (Qualifikationsstellen) Beschaftigung in befristetem Arbeitsverhalt-
nis
e bei befristeter Beschaftigung Ubertragung von Aufgaben zum Erwerb
einer Promotion oder zur Erbringung zusatzlicher wiss. Leistungen mog-
lich, ausreichende Mogl. zu eigener wiss. Arbeit sollgegeben sein
SH ® bei Eignung kann die selbststandige Wahrnehmung von Aufgaben in ® Beschaftigung i.d.R. im Ange- | ® zeitlich befristete Lehrauftrage zur ® Beschaftigung in privat-
Forschung und Lehre libertragen werden stelltenverhéltnis (v.a. Lek- Ergdnzung des Lehrangebotes, an rechtlichem Arbeitsver-
« Beschiftigung befristet oder unbefristet im Beamtenverhiltnis oder im toren) — oder in Abordnung Kunst-HS auch zur Sicherung des haltnis fir bis zu zwolf
privatrechtlichen Dienstverhiltnis von Beamten aus dem Schul- | Lehrangebotes Monate (max. Beschafti-
o bei befristeter Beschaftigung Moglichkeit zur Vorbereitung einer Promo- dien.st (max. vier Jahre), das | e Eelbststéndige Wahrnehmung der gungsdauer vier Jahre)
tion oder zu zuséitzlichen wiss. Leistungen befristet werden kann Ubertragenen Leh‘raufg?ben .
¢ Lehrauftrag begriindet 6ffentlich-
rechtliches Rechtsverhiltnis eigener
Art zur Hochschule, kein Dienst- oder
Arbeitsverhéltnis
TH ® in begriindeten Fallen kann auch die selbststandige Wahrnehmung von | ® Vermittlung von praktischen | ® selbststandige Wahrnehmung der

Aufgaben in Forschung und Lehre Gbertragen werden

® Beschaftigung in befristetem oder unbefristetem Angestelltenverhaltnis
oder in Beamtenverhaltnis auf Zeit (fur drei Jahre als Akademischer
Rat/max. drei Jahre Verlangerung oder fiir bis zu vier Jahre als Akademi-
scher Oberrat) bzw. in Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit in der Laufbahn
als wissenschaftlicher oder kiinstlerischer Mitarbeiter an einer Hochschu-
le

® Beschaftigung in befristetem Angestelltenverhaltnis, wenn Aufgaben
auch Vorbereitung einer Promotion oder Erbringung zusatzlicher wiss.
Leistungen umfassen (mindestens ein Drittel der Arbeitszeit zur eigenen
wiss. Arbeit)

Fertigkeiten und Kenntnissen,|
auch Vermittlung von Fremd-
sprachen durch Lektoren

Ubertragenen Aufgaben

¢ j.d.R. Bestellung vom Leiter der Hoch-
schule flr ein Semester, 6ffentlich-
rechtliches Rechtsverhaltnis eigener
Art zum Land

e Lehrbeauftragte in kinstlerischen
Fachern, deren Tatigkeit bei einer
hauptberuflich tatigen Person die
Einstellungsvoraussetzungen eines
Professors erfordern wiirde, kann die
Bezeichnung ,,Professor” verliehen
werden

* Die Quellen der Landeshochschulgesetze sind in Anlage 2 aufgefiihrt.
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Anlage 2: Landeshochschulgesetze im Internet (Stand 10.01.2013)

Baden-Wiirttemberg

http://www.landesrecht-bw.de/jportal/?quelle=jlink&query=HSchulG+BW&
psml=bsbawueprod.psml&max=true&aiz=true

http://www.gesetze-bayern.de/jportal/portal/page/bsbayprod.psml?printview=true&showdoccas
e=1&doc.id=jlr-HSchulGBY2006 rahmen&doc.part=X&doc.origin=bs&st=Ir

Bayern
y http://www.gesetze-bayern.de/jportal/portal/page/bsbayprod.psml?showdoccase=1&doc.id=jlr-H

SchulPersGBYrahmen&doc.part=X

Berlin http://gesetze.berlin.de/?vpath=bibdata\ges\blnhg\cont\blnhg.htm&mode=all&page=1

Brandenburg http://www.bravors.brandenburg.de/sixcms/detail.php?gsid=land_bb_bravors_01.c.47454.de

Bremen http://bremen.beck.de/bremen.aspx?vpath=bibdata%5cges%5cBremHG%5ccont%5cBremHG.htm
&mode=all

Hambur http://www.landesrecht.hamburg.de/jportal/portal/page/bshaprod.psml?showdoccase=1&doc.id=

L jlr-HSchulGHArahmen&doc.part=X&doc.origin=bs&st=Ir

http://www.rv.hessenrecht.hessen.de/jportal/portal/t/254p/page/bshesprod.psml;jsessionid=9AE

Hessen 8B1860A5D1A4D0OEA2B94EER337291.jpj5?pid=Dokumentanzeige&showdoccase=1&js_peid=Treffe
rliste&fromdoctodoc=yes&doc.id=jlr-HSchulGHE2010rahmen&doc.part=X&doc.price=0.0&doc.hl=0
#focuspoint

Mecklenbure- http://www.landesrecht-mv.de/jportal/portal/page/bsmvprod.psml;jsessionid=D088150119469E3

Vorpommeri 2E81406B7E25EF558.jp75?showdoccase=1&doc.id=jlr-HSchulcMV2011rahmen&doc.part=X&doc.o

rigin=bs&st=Ir

Niedersachsen

http://www.nds-voris.de/jportal/?quelle=jlink&query =HSchulG+ND&psml=bsvorisprod.psmI&max
=true&aiz=true

Nordrhein-Westfalen

https://recht.nrw.de/Imi/owa/br_bes_text?anw_nr=2&gld_nr=2&ugl_nr=221&bes_id=9796&aufge
hoben=N&menu=1&sg=

Rheinland-Pfalz

http://www.landesrecht.rlp.de/jportal/portal/t/21p6/page/bsrlpprod.psml;jsessionid=AF5625D917
7931F3A5COEF18C8D055C9.jp55?pid=Dokumentanzeige&showdoccase=1&js_peid=Trefferliste&do
cumentnumber=1&numberofresults=167&fromdoctodoc=yes&doc.id=jlr-HSchulGRP2010rahmen%
3Ajuris-Ir00&doc.part=X&doc.price=0.0&doc.hl=1#focuspoint

http://sl.juris.de/cgi-bin/landesrecht.py?d=http://sl.juris.de/sl/gesamt/UniG_SL_2004.htm#UniG_
SL_2004_rahmen

Saarland
http://sl.juris.de/cgi-bin/landesrecht.py?d=http://sl.juris.de/sl/gesamt/FHSchulG_SL_1999.htm#FH
SchulG_SL_1999_rahmen

Sachsen http://www.smwk.sachsen.de/download/hochschulgesetz(3).pdf

Sachsen-Anhalt

http://www.landesrecht.sachsen-anhalt.de/jportal/?quelle=jlink&query=HSchulG+ST&psml=bssah
prod.psml&max=true&aiz=true

Schleswig-Holstein

http://www.gesetze-rechtsprechung.sh.juris.de/jportal/?quelle=jlink&query=HSchulG+SH&psml=b
sshoprod.psml&max=true&aiz=true

Thiiringen

http://landesrecht.thueringen.de/jportal/?quelle=jlink&query=HSchulG+TH&psmIl=bsthueprod.ps
ml&max=true&aiz=true
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Anlage 3: Modelle der Leistungsorientierten Mittelverteilung (Quellen)

Baden-Wiirttemberg
Miiller-Arens, Hans-Jirgen (2006): Hochschulfinanzierung und -steuerung in Baden-Wirttemberg; in: Beitrdge zur Hoch-
schulforschung, Jg. 28/Nr.1, Miinchen, S. 92-102.

Bayern
Bayerisches Staatsministerium flr Wissenschaft, Forschung und Kunst (2010): Leistungs- und belastungsbezogene Mittel-
vergabe in Bayern

Berlin
Jaeger, Michael/In der Smitten, Susanne (2009): Evaluation der leistungsbezogenen Mittelvergabe an die Berliner Hoch-
schulen (HIS Forum Hochschule 1/2009), Hannover, HIS.

Senatsverwaltung fur Bildung, Wissenschaft und Forschung (2011): Leistungsbasierte Hochschulfinanzierung. www.ber
lin.de/imperia/md/content/sen-wissenschaft/hochschulen/leistungsbasierte_hochschulfinanzierung.pdf?start
&ts=1303389683&file=leistungsbasierte_hochschulfinanzierung .pdf

Brandenburg
HIS:Projektbericht (2006): Hochschulfinanzierung und -steuerung in Brandenburg, Hannover, HIS.

Ziegele, Frank (2003): Konzeption eines neuen Modells der staatlichen Mittelvergabe an die Hochschulen in Brandenburg;
in: Centrum fur Hochschulentwicklung (Hg.): Arbeitspapier 51. http://www.che.de/downloads/AP51.pdf

Bremen

Hamburg
Freie und Hansestadt Hamburg (2006): Haushaltsplan 2007/2008. Einzelplan 3.2 Behorde fur Wissenschaft und Forschung
(von der Birgerschaft am 13.12.2006 beschlossener Haushaltsplan 2007/2008).

Hessen

Hessisches Ministerium der Finanzen (2010): Haushaltsplan 2011 Einzelplan 15, http://verwaltung.hessen.de/irj/servlet/prt
/portal/prtroot/slimp.CMReader/HMdF_15/HMdF_Internet/med/d76/d764ec66-0dce-d21f-012f-31e2389e4818,22
222222-2222-2222-2222-222222222222,true

Mecklenburg-Vorpommern
Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern (2010): Unterrichtung durch die Landesregierung Eckwerte der Hochschulent-
wicklung 2011 bis 2015. Landtagsdrucksache 5/3453 vom 11.5.2010.

Niedersachsen
Dolle, Frank/Brummer, Franz (2010): Hochschulkennzahlensystem Niedersachsen. Internetportal fir das Hochschulcontrol-
ling in Niedersachsen. Ergebnisse der Pilotphase 2009, Hannover, HIS.

Nordrhein-Westfalen

Ministerium fur Innovation, Wissenschaft, Forschung und Technologie des Landes Nordrhein-Westfalen (2007): Die leis-
tungsorientierte Mittelverteilung an den Hochschulen des Landes NRW 2007 — 2010. http://www.zv.uni-paderborn.
de/fileadmin/zv/dez1/1-3/leistungsorientierte-mittelverteilung/Hinweise_zur_LOM_2007-2010.pdf

Ministerium fiir Innovation, Wissenschaft, Forschung und Technologie des Landes Nordrhein-Westfalen (2011): Hinweise
und Erldauterungen zur leistungsorientierten Mittelverteilung an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW
2010-2013. http://www.zv.uni-paderborn.de/fileadmin/zv/dez1/1-3/leistungsorientierte-mittelverteilung/Hinweise
_zur_LOM_2012-2013.pdf

Rheinland-Pfalz
Ministerium fir Wissenschaft, Weiterbildung, Forschung und Kultur Rheinland-Pfalz (2005): Mittelbemessungsmodell und
Personalbemessungskonzept. Mehr Finanzverantwortung fiir die Hochschulen — der rheinland-pfalzische Weg.

Saarland
Universitat des Saarlandes (2010): Ziel- und Leistungsvereinbarung Ill zwischen der Universitat
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Sachsen

Ebcinoglu, Fatma/Jaeger, Michael/Leszczensky, Michael (2008): Evaluation der Sichsischen Hochschulvereinbarung. Gut-
achten im Auftrag des Sachsischen Staatsministeriums fir Wissenschaft und Kunst, Hannover, HIS, http://
www.studieren.sachsen.de/download/Evaluationsbericht.pdf

Sachsen-Anhalt
Kultusministerium Sachsen-Anhalt (2010): Leistungsorientierte Mittelverteilung (LOM) im Hochschulbereich Sachsen-An-
halts. Dokumentation der Modellarchitektur und Festlegungen zur Datenerhebung.

Schleswig-Holstein

Schleswig-Holstein (2009): Das Zielvereinbarungssystem in Schleswig-Holstein, http://www.schleswig-holstein.de/Wissen
schaft/DE/Hochschulstrukturreform/ZielvereinbarungenHochschulvertrag/0901Zielvereinbarungssystem__blob=pu
blicationFile.pdf

Thiiringen

Thiringer Ministerium flr Bildung, Wissenschaft und Kultur (2008): Modell LUBOM-Thiiringen—2008 Leistungs- und belas-
tungsorientierte Verteilung und Zuweisung von Personalmitteln und Mitteln fir Lehre und Forschung an die Hoch-
schulen des Freistaats Thiringen — Kurzbeschreibung.



82 G. QuaiBer / A. Burkhardt

Anlage 4: Ubersicht Vertragsférmige Vereinbarungen (Quellen)

Baden-Wiirttemberg

Baden-Wirttemberg (2007): Solidarpakt Il — Vereinbarung des Landes Baden-Wirttemberg mit den Hochschulen und
Berufsakademien des Landes Baden-Wirttemberg vom 2.Marz 2007; Stuttgart, Landesregierung Baden-
Wiirttemberg.

Bayern
Fachhochschule Augsburg (2009): Zielvereinbarung zwischen der Hochschule fiir angewandte Wissenschaften — Fachhoch-
schule Augsburg und dem Bayerischen Staatsministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst.

Hochschule fir Musik und Theater Miinchen (2010): Zielvereinbarung zwischen der Hochschule fir Musik und Theater
Miinchen und dem Bayerischen Staatsministerium flr Wissenschaft, Forschung und Kunst, 0.0.

Universitat Augsburg (2009): Zielvereinbarung zwischen der Universitat Augsburg und dem Bayerischen Staatsministerium
fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst.

Berlin
Freie Universitat Berlin (0.).): Vertrag fur die Jahre 2010 bis 2013 gemaR Artikel II des Haushaltsstrukturgesetzes 1997 zwi-
schen dem Land Berlin und der Freien Universitat Berlin.

Hochschule fir Technik und Wirtschaft Berlin (0.J.): Vertrag fir die Jahre 2010 bis 2013 gemal Artikel Il des Haushaltsstruk-
turgesetzes 1997 zwischen dem Land Berlin und der Hochschule fiir Technik und Wirtschaft Berlin.

Humboldt-Universitat zu Berlin (0.J.): Vertrag fir die Jahre 2010 bis 2013 gemaR Artikel Il des Haushaltsstrukturgesetzes
1997 zwischen dem Land Berlin und der Humboldt-Universitat zu Berlin.

Kunsthochschule Berlin (WeiBensee) - Hochschule flir Gestaltung (0.J.): Vertrag fir die Jahre 2010 bis 2013 gemaR Artikel 11
des Haushaltsstrukturgesetzes 1997 zwischen dem Land Berlin und der Kunsthochschule Berlin (WeiBensee) - Hoch-
schule fur Gestaltung.

Technische Universitat Berlin (0.J.): Vertrag fur die Jahre 2010 bis 2013 gemaR Artikel Il des Haushaltsstrukturgesetzes 1997
zwischen dem Land Berlin und der Technischen Universitat Berlin.

Brandenburg

Brandenburgische Technische Universitat Cottbus (2009): Zielvereinbarung zwischen dem Ministerium fir Wissenschaft,
Forschung und Kultur des Landes Brandenburg und der Brandenburgischen Technischen Universitdt Cottbus fir die
Jahre 2010 bis 2012.

Hochschule fir Film und Fernsehen ,Konrad Wolf“ Potsdam-Babelsberg (2009): Zielvereinbarung zwischen dem Ministeri-
um fir Wissenschaft, Forschung und Kultur des Landes Brandenburg und der Hochschule fir Film und Fernsehen
,Konrad Wolf“ Potsdam-Babelsberg fiir die Jahre 2010 bis 2012.

Technische Hochschule Wildau (2009): Zielvereinbarung zwischen dem Ministerium fir Wissenschaft, Forschung und Kultur
des Landes Brandenburg und der Technischen Hochschule Wildau fiir die Jahre 2010 bis 2012.

Bremen
Hochschule Bremerhaven (2010): Zielvereinbarung 2010-2011 als Fortschreibung der Zielvereinbarung 2007-2009 zwischen
der Hochschule Bremerhaven und der Senatorin fiir Bildung und Wissenschaft in Bremen.

Hochschule fiir Kiinste Bremen (2010): Zielvereinbarung zwischen der Hochschule fiir Kiinste Bremen und der Senatorin fir
Bildung und Wissenschaft in Bremen.

Universitat Bremen (2011): Zielvereinbarung zwischen der Universitdt Bremen und der Senatorin fir Bildung und Wissen-
schaft in Bremen.

Hamburg

Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Hamburg (2009): Ziel - und Leistungsvereinbarung 2009 zwischen der Freien
und Hansestadt Hamburg Behorde fir Wissenschaft und Forschung (BWF) und der Hochschule fiir angewandte Wis-
senschaften Hamburg (HAW Hamburg).

Hochschule fir bildende Kiinste (2009): Ziel - und Leistungsvereinbarung fiir das Jahr 2009 zwischen der Freien und Hanse-
stadt Hamburg Behorde fiir Wissenschaft und Forschung (BWF) und der Hochschule fir bildende Kinste (HFBK).

Technische Universitat Hamburg-Harburg (2009): Ziel - und Leistungsvereinbarung 2009 zwischen der Freien und Hanse-
stadt Hamburg Behérde fur Wissenschaft und Forschung (BWF) und der Technischen Universitdt Hamburg-Harburg
(TUHH).

Universitat Hamburg (2008): Ziel - und Leistungsvereinbarung flr das Jahr 2008 zwischen der Freien und Hansestadt Ham-
burg Behorde fir Wissenschaft und Forschung (BWF) und der Universitdt Hamburg (Universitat).
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Universitat Hamburg (2010): Ziel - und Leistungsvereinbarung flr das Jahr 2010 zwischen der Freien und Hansestadt Ham-
burg Behorde fiir Wissenschaft und Forschung (BWF) und der Universitdt Hamburg (Universitat).

Hessen

Hessisches Ministerium fir Wissenschaft und Kunst (2010): Hochschulpakt 2011 — 2015, http://www.hessen.de/irj/servlet
/-prt/portal/prtroot/slimp.CMReader/HMWK_15/HMWAK_Internet/med/ade/ade4a535-b546-821f-012f-31e23
89e481-8,22222222-2222-2222-2222-222222222222,true

Hochschule fiir Musik und Darstellende Kunst Frankfurt am Main (2011): Zielvereinbarung zwischen dem Hessischen Minis-
terium fiir Wissenschaft und Kunst und der Hochschule fir Musik und Darstellende Kunst Frankfurt am Main fiir den
Zeitraum 2011 bis 2015.

Technische Universitdt Darmstadt (2011): Zielvereinbarung zwischen dem Hessischen Ministerium fiir Wissenschaft und
Kunst und der Technischen Universitat Darmstadt fir den Zeitraum 2011 bis 2015.

Technische Hochschule Mittelhessen (2011): Zielvereinbarung zwischen dem Hessischen Ministerium fir Wissenschaft und
Kunst und der Technischen Hochschule Mittelhessen — THM fir den Zeitraum 2011 bis 2015.

Mecklenburg-Vorpommern
Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern (2010): Unterrichtung durch die Landesregierung Eckwerte der Hochschulent-
wicklung 2011 bis 2015. Landtagsdrucksache 5/3453 vom 11.5.2010.

Landtag Mecklenburg-Vorpommern (2011): Antrag der Landesregierung zur Zustimmung des Landtages gemaR § 15 Absatz
3 Satz 6 des Gesetzes Uber die Hochschulen des Landes Mecklenburg-Vorpommern, hier: Zielvereinbarungen fir die
Ernst-Moritz-Arndt-Universitat Greifswald, Universitat Rostock, Hochschule fir Musik und Theater Rostock, Hoch-
schule Neubrandenburg, Fachhochschule Stralsund, Hochschule Wismar, jeweils vom 11. Januar 2011. Drucksache
5/4052, vom 12.01.2011.

Niedersachsen

Hochschule fir Musik und Theater und Medien Hannover (2010): Zielvereinbarung 2010-2012 gemaR § 1 Abs. 3 des Nieder-
sachsischen Hochschulgesetzes zwischen dem Niedersdchsischen Ministerium fiir Wissenschaft und Kultur (MWK)
und der Hochschule fiir Musik und Theater und Medien Hannover (HMTMH).

Niedersachsisches Ministerium fiir Wissenschaft und Kultur (2010): Zukunftsvertrag Il. Vertrag zwischen dem Land Nieder-
sachsen und Niedersachsischen Hochschulen, http://www.mwk.niedersachsen.de/download/54595.

Stiftung Fachhochschule Osnabriick (2010): Zielvereinbarung 2010-2012 gemalR § 1 Abs. 3 des Niedersdchsischen Hoch-
schulgesetzes zwischen dem Niedersadchsischen Ministerium fir Wissenschaft und Kultur (MWK) und der ,Stiftung
Fachhochschule Osnabriick” und der Hochschule Osnabriick als Kérperschaft des 6ffentlichen Rechts.

Technische Universitat Braunschweig (2010): Zielvereinbarung 2010-2012 gemalR § 1 Abs. 3 des Niedersadchsischen Hoch-
schulgesetzes zwischen dem Niedersachsischen Ministerium fir Wissenschaft und Kultur (MWK) und der Techni-
schen Universitat Braunschweig.

Nordrhein-Westfalen

Fachhochschule Stdwestfalen (2007): Ziel- und Leistungsvereinbarung Ill (ZLV 2007-2010) zwischen der Fachhochschule
Stidwestfalen und dem Ministerium fir Innovation, Wissenschaft, Forschung und Technologie des Landes Nord-
rhein-Westfalen.

Kunsthochschule fir Medien Kéln (2010): Ziel- und Leistungsvereinbarung zwischen dem Ministerium fiir Innovation, Wis-
senschaft, Forschung und Technologie des Landes Nordrhein-Westfalen und der Kunsthochschule fiir Medien Kéin.

Rheinisch-Westfdlische Technische Hochschule Aachen (2007): Ziel- und Leistungsvereinbarung Il (ZLV 2007) zwischen der
Rheinisch-Westfalischen Technischen Hochschule Aachen und dem Ministerium fur Innovation, Wissenschaft, For-
schung und Technologie des Landes Nordrhein-Westfalen.

Ruhr-Universitdt Bochum (2007): Ziel- und Leistungsvereinbarung Il (ZLV 2007-2010) zwischen der Ruhr-Universitat Bo-
chum und dem Ministerium fir Innovation, Wissenschaft, Forschung und Technologie des Landes Nordrhein-
Westfalen.

Rheinland-Pfalz

Saarland

Hochschule fur Technik und Wirtschaft des Saarlandes (2010): Ziel- und Leistungsvereinbarung Il zwischen der Hochschule
fir Technik und Wirtschaft des Saarlandes (HTW) und dem Ministerium flir Wirtschaft und Wissenschaft fir den
Zeitraum 2011 —2013.

Universitat des Saarlandes (2010): Ziel- und Leistungsvereinbarung Ill zwischen der Universitdt des Saarlandes (UdS) und
dem Ministerium fir Wirtschaft und Wissenschaft fiir den Zeitraum 2011 —2013.
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Sachsen
Hochschule fir Technik und Wirtschaft Dresden (2004): Entwicklungsvereinbarung zwischen dem SMWK und der HTW
Dresden (FH).

Hochschule fur Bildende Kiinste Dresden (2004): Entwicklungsvereinbarung der HfBK Dresden mit dem Sachsischen Minis-
terium fir Wissenschaft und Kunst, http://www.smwk.sachsen.de/elemente/dateien/dokumente_entwicklungs
vereinbarung_hfbk_dresden.pdf

Sachsische Staatsregierung (o.).): Vereinbarung Uber die Entwicklung bis 2010 zwischen den Staatlichen Hochschulen in
Sachsen und der Sachsischen Staatsregierung.

Sachsisches Staatsministerium fiir Wissenschaft und Kunst (SMWK) (0.J.): http://www.technologie.sachsen.de

Universitat Leipzig (2003): Entwicklungsvereinbarung zwischen der Universitat Leipzig und der Sachsischen Staatsregierung.

Sachsen-Anhalt
Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle (2011): Zielvereinbarung 2011 bis 2013 zwischen dem Kultusministerium des
Landes Sachsen-Anhalt und der Burg Giebichenstein Kunsthochschule Halle

Hochschule Anhalt (2011): Zielvereinbarung 2011 bis 2013 zwischen dem Kultusministerium des Landes Sachsen-Anhalt und
der Hochschule Anhalt

Otto-von-Guericke-Universitdt Magdeburg (2011): Zielvereinbarung 2011 bis 2013 zwischen dem Kultusministerium des
Landes Sachsen-Anhalt und der Otto-von-Guericke-Universitat Magdeburg

Wissenschaftszentrum Sachsen-Anhalt Lutherstadt Wittenberg (2010): Rahmenvereinbarung zu den Zielvereinbarungen
2011-2013 zwischen der Landesregierung und den Hochschulen des Landes Sachsen-Anhalt

Schleswig-Holstein
Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel (2008): Zielvereinbarung zwischen dem Ministerium fiir Wissenschaft, Wirtschaft und
Verkehr des Landes Schleswig-Holstein und der Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel fir die Jahre 2009 bis 2013.

Fachhochschule Flensburg (2008): Zielvereinbarung zwischen dem Ministerium fir Wissenschaft, Wirtschaft und Verkehr
des Landes Schleswig-Holstein und der Fachhochschule Flensburg fiir die Jahre 2009 bis 2013.

Ministerium fur Wissenschaft, Wirtschaft und Verkehr (2008): Zielvereinbarung der Landesregierung mit den Hochschulen
in Schleswig-Holstein (Hochschulvertrag). Zeitrahmen 01.01.2009 bis 31.12.2013.

Musikhochschule Liibeck (2008): Zielvereinbarung zwischen dem Ministerium fiir Wissenschaft, Wirtschaft und Verkehr des
Landes Schleswig-Holstein und der Musikhochschule Libeck fiir den Zeitraum vom 01.01.2009 bis 31.12.2013.

Thiiringen
Fachhochschule Erfurt (2008): Ziel- und Leistungsvereinbarung fir den Zeitraum 2008 - 2011 zwischen dem Thuringer Kul-
tusministerium und der Fachhochschule Erfurt.

Hochschule Musik Franz Liszt Weimar (2008): Ziel- und Leistungsvereinbarung fiir den Zeitraum 2008 - 2011 zwischen dem
Thiringer Kultusministerium und der Hochschule Musik Franz Liszt Weimar.

Technische Universitat Ilmenau (2008): Ziel- und Leistungsvereinbarung fiir den Zeitraum 2008 - 2011 zwischen dem Thu-
ringer Kultusministerium und der Technischen Universitat lImenau.

Tharinger Ministerium fir Bildung, Wissenschaft und Kultur (2007): Rahmenvereinbarung Il zwischen der Thiringer Landes-
regierung und den Hochschulen des Landes zur Sicherung der Leistungskraft und Zukunftsfahigkeit der Thiiringer
Hochschulen. Laufzeit: 1. Januar 2008 bis 31. Dezember 2011.
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Anlage 5: Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Expertengesprache

Universitat Interviewpartner/-in

Universitat Hamburg Prasident
Personalrat

Gleichstellungsbeauftragte

Prof. Dr. Dieter Lenzen

Prof. Dr. Wolfgang Briiggemann
Dr. Konstantin Dittmann

Prof. Dr. Britta Ramminger

TU Hamburg-Harburg Leitung Prasidialbereich
Personalrat

Gleichstellungsbeauftragte

Dr. Ralf Grote

Olaf Baumann

Dipl.-Ing. Wibke Derboven
Antonio Paquete

Dieter Schmidt

Dipl.-Ing. Astrid Kroschke

HafenCity Universitat Hamburg Prasident
Personalrat

Gleichstellungsbeauftragte

Dr.-Ing. Walter Pelka

Dipl.-Ing. Udo Freier
Prof. Dr. Dipl.-Ing. Roland Johrendt
Bernd Pastuschka, M.A.

Hilke Berger, M.A.
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Anlage 6: Leitfaden Expertengesprache

Beruflicher Werdegang und derzeitige berufliche Position des Interviewpartners bzw. der
Interviewpartnerin

Abschnitt 1:
Beschaftigungsbedingungen in der Diskussion

Werden die Personalstruktur und die Beschaftigungsbedingungen des wissenschaftlichen Personals
hochschuléffentlich diskutiert?

In welchen Gremien?
Welche Bedeutung wird diesen Themen beigemessen?

Wer initiiert die Diskussion? (Hochschulangehdrige? Interessenvertretungen?
(Welche?) Hochschulleitung? Anregungen von aulRerhalb der Hochschule?)

Wo wird schwerpunktmaRig Handlungsbedarf gesehen?
Gibt es Reformvorschlage?
Welche und in welche Richtung?
Wie schatzen Sie die Vorschlage ein bzw. was halten Sie von den Vorschlagen?
Gibt es Unterschiede je nach Fachern/Fachkulturen?

Werden die besonderen Bedingungen von Mannern und Frauen in diesen
Vorschlagen bericksichtigt? Wenn ja, in welcher Form?

Abschnitt 2:
Teilzeitbeschaftigung
An lhrer Universitat sind XX Prozent der wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen in Teilzeit beschaftigt.
Was sind die Griinde daftr?
Wie bewerten Sie diese Situation?
Es sind prozentual mehr Frauen als Manner in Teilzeit beschaftigt.
Wie bewerten Sie diese Situation?
Sollte diese Situation gedndert werden?
Wenn ja, mit welchen Malnahmen?

Was halten Sie davon, hochschulweit/fakultatsweit eine Quote fur den Anteil von Teilzeitbeschafti-
gung einzufiihren?

Abschnitt 3:
Befristung und Vertragslaufzeiten

An lhrer Universitat sind XX Prozent der wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen befristet beschéftigt.
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Was sind die Grinde dafiir? (Bitte nach Haushalts- und Drittmitteln unterscheiden.)
Wie bewerten Sie diese Situation?

Was halten Sie davon, hochschulweit/fakultdtsweit eine Quote fir den Anteil von befristeter
Beschaftigung einzufiihren?

Die Vertragslaufzeiten betragen teilweise nur wenige Monate. Sehen Sie hier Anderungs- bzw.
Handlungsbedarf? Wenn ja, welchen?

Was halten Sie davon, generelle Mindestlaufzeiten vorzusehen? (6 Monate, 1 Jahr, 2 Jahre...?)
Wer sollte Gber eine solche Grenze entscheiden? (Hochschule, Fakultat, Land?)

Gibt es Uberbriickungs- bzw. Innovationsfonds mit denen befristete Beschaftigungsverhiltnisse nach
Vertragsende (betr. insbesondere drittmittelfinanzierte) weitergefiihrt/tberbrickt werden kénnen?

Was halten Sie von solchen Fonds?

Abschnitt 4:
Drittmittelbeschaftigung

In der letzten Dekade hat die Anzahl der Drittmittelbeschaftigten stark zugenommen.
Was bedeutet dies fiir die folgenden Aspekte?

Qualitat wissenschaftlicher Arbeit
Motivation der Beschéftigten
Nachwuchsgewinnung
Familienfreundlichkeit

Flexibilitat

Méglichkeit der Weiterbeschaftigung und Uberbriickung

Abschnitt 5:

Nebenberufliche Beschaftigung

Welchen Anteil hat das nebenberufliche Personal an der Lehre?
Wie hat sich dieser Anteil in der letzten Dekade entwickelt/verandert?
Sehen Sie hier fachspezifische Unterschiede?

Wie schatzen Sie die Arbeitsbedingungen des nebenberuflichen Personals ein?
(Unterschiede von Vertrag und realer Situation?)

Welche spezifischen Aufgaben erfiillt das nebenberufliche Personal?
(Ergdnzungsangebot? Praxiswissen? Grundstandige Lehre?)

Ist bezlglich der durch dieses Personal zu erbringenden Lehrleistung fur eine Qualitatssicherung ge-
sorgt?

In welchem Umfang gibt es kostenlose oder nur gering vergiitete Lehre durch Privatdozentinnen?

Abschnitt 6:
Personalplanung/sonstiges

Gibt es an lhrer Hochschule eine (langfristige) Personalplanung?
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Wer ist daflir zustandig?

Wie sehen die Verfahrensablaufe aus?

Wie laufen hier die Abstimmungs- und Entscheidungsprozesse ab?

Wenn ja, halten Sie diese fiir ausreichend bzw. gibt es Verbesserungsvorschlage?
Gibt es Tenure-track-Verfahren/Ansatze?

Die Hochschulleitung hat die Moglichkeit, im Mittelbau unbefristete Stellen ,Akademischer Rat” mit
Aufstiegsperspektive einzurichten. In welchem Umfang sollte sie hiervon Gebrauch machen?

Das HHG sieht in § 28 vor, dass ein Drittel der Arbeitszeit von befristet Beschaftigten (sofern sie
mindestens mit der Halfte der regelmaRigen Arbeitszeit beschéaftigt werden) zur eigenen
Weiterqualifizierung dienen soll. Wie kann das gewahrleistet werden?

In wie weit sehen Sie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf angesichts der beschriebenen Situation
gewdbhrleistet (unterteilt nach Lebens- bzw. Karrierephasen)?

Abschnitt 7:

Veranderungen umsetzen

Wer sollte angesichts der beschriebenen Situation aktiv werden?
Land?

Hochschule?

Das Land kénnte Regelungen zu Beschaftigungsbedingungen in Zielvereinbarungen, in die
Leistungsorientierte Mittelverteilung oder in Gesetze aufnehmen.

Was halten Sie davon?
Wo wiirde das am besten funktionieren?
Welche Indikatoren/SteuerungsgroRen sollten verwendet werden?

Was halten Sie von der Idee von Richtlinien fiir den Umgang mit Zeitvertragen, Teilzeitbeschaftigung
usw.? (Selbstverpflichtung, Dienstvereinbarung, Satzung, Gremienbeschluss...)

Was halten Sie davon, umfassende Personalplanungskonzepte verpflichtend zu machen (und zu verof-
fentlichen)?

Als Vorbild hierfiir konnte der Umgang mit Gleichstellungskonzepten gesehen werden. (wie sie bspw.
bei den Antragen zum Professorinnenprogramm erforderlich waren; dhnlich auch bei den
gleichstellungspolitischen Standards der DFG.) LielRe sich das Ihrer Meinung nach — sinngemafR — auf
Personalentwicklungskonzepte libertragen?

Wie bewerten Sie die folgenden Vorschlage?
Risikozuschlage fir befristet Beschaftigte
Anpassung der Vertragslaufzeit an die Bewilligungsdauer von Drittmitteln
Festlegung einer verbindlichen Familienkomponente
Einfihrung von Post-doc-Stellen mit qualitatsadaquater Laufzeit/Umfang/Finanzierung

Welche eigenen Vorschlage haben Sie?
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Abschnitt 8:
Abschluss bzw. weiteres Vorgehen
Welche Wiinsche haben Sie an die folgenden Akteure?

Hochschulleitung

Fakultatsleitung

Personalrate

Andere Akteure (DFG, Wissenschaftsrat...)

Behorde fur Wissenschaft und Forschung in Hamburg
Wo sehen Sie noch Wissensliicken bzw. Forschungsbedarf?
Was sollte die Behérde unternehmen?

Was sollte kurz-, mittel- bzw. langfristig in Angriff genommen werden?

Verfligen Sie (iber Unterlagen aus lhrem Bereich, die Sie uns zu Verfligung stellen kénnen?
(z. B. Protokolle entsprechender Diskussionen im Senat, Leitbilder, Richtlinien, ...)

Verfligen Sie Giber Statistiken und statistische Analysen zum Themenbereich Wissenschaftliches Perso-
nal?

Werden an lhrer Universitat Personal- und Vertragsstatistiken gefuihrt?
Wer ist verantwortlich bzw. wer ist Ansprechpartner?

Welchen Grad an Offentlichkeit bzw. Beratung gibt es hier?



Institut fuir Hochschulforschung Halle-Wittenberg (HoF)

Institut

Das Institut ftir Hochschulforschung (HoF) wurde 1996 gegriin-
det. Es knlipfte an die Vorgangereinrichtung ,Projektgruppe
Hochschulforschung Berlin-Karlshorst“ an, die seit 1991 die
ostdeutsche Hochschultransformation begleitet hatte.

Als An-Institut ist HoF der Martin-Luther-Universitat Halle-Wit-
tenberg assoziiert und dort am Master-Studiengang Soziologie
beteiligt. Am HoF arbeiten derzeit 40 Wissenschaftler/innen,
unterstiitzt vom Fachinformationsservice, drei Verwaltungsan-
gestellten und zahlreichen studentischen Mitarbeiterinnen.

Programm

Das HoF-Tatigkeitsprofil wird durch sechs Aspekte bestimmt:

e Hochschulforschung ist keine Disziplin, sondern ein For-
schungsfeld. Dieses wird mit offentlichen Mitteln unterhal-
ten, weil ein Handlungsfeld — das Hochschulwesen — aktiv zu
gestalten ist: Um die Rationalitdt der entsprechenden Ent-
scheidungsprozesse zu steigern, wird handlungsrelevantes
Wissen bendtigt. In diesem Sinne ist HoF bewusst im Feld
zwischen Forschung und Beratung tatig. Dabei setzt die Bera-
tung Forschung voraus — nicht umgekehrt.

Das Hochschulsystem bildet einerseits den Adapter zwischen
Bildungs- und Wissenschaftssystem. Andererseits tragt es zur
Kopplung von kultureller und 6konomischer Reproduktion
der Gesellschaft bei. Mithin ist die Integration von vier Sys-
temlogiken zu bewerkstelligen: gesellschaftlich unterstiitzte
individuelle Selbstermachtigung (Bildung), wissensgeleitete
Erzeugung von Deutungen, Erklarungen und daraus konstru-
ierten Handlungsoptionen (Wissenschaft), sinngebundene
Orientierung (Kultur) sowie ressourcengebundene Bedtrfnis-
befriedigung (Okonomie). Die Hochschulforschung muss dies
systematisch abbilden.

Daher ist Hochschulforschung ein fortwdhrendes interdiszip-
lindares Kopplungsmandver. Sie empfangt ihre wesentlichen
methodischen und theoretischen Anregungen aus der Sozio-
logie, Politikwissenschaft und Padagogik/Erziehungswissen-
schaft. Systematisch ist sie zwischen den z.T. inhaltlich liber-
lappenden Forschungsfeldern Bildungs- und Wissenschafts-
forschung angesiedelt. Schnittstellen weist sie insbesondere
zur Verwaltungs-, Rechts- und Wirtschaftswissenschaft auf,
daneben aber auch zu vergleichbar interdisziplindr angeleg-
ten Bereichen wie der Schul- sowie der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung.

Die Interdisziplinaritat der Hochschulforschung macht eigene
Nachwuchsentwicklung nétig. HoF stellt sich dieser Aufgabe,
indem es Promotionsprojekte unterstiitzt. Alle Promovieren-
den am Institut sind zugleich in die Bearbeitung von For-
schungsprojekten einbezogen, um auf diese Weise einen
sukzessiven Einstieg in Methoden, theoretische Ansadtze und
Themen des Forschungsfeldes zu erlangen.

HoF ist das einzige Institut, welches in den ostdeutschen
Bundeslandern systematisch Forschung tber Hochschulen
betreibt. Daraus ergeben sich besondere Projekt- und An-
wendungsbeziige. Seit 2006 sind diese in das Zentralthema
»Raumbeziige von Hochschulentwicklung im demografischen
Wandel“ eingeordnet.

e HoF kooperiert eng mit dem WZW Wissenschaftszentrum
Sachsen-Anhalt Wittenberg. Beide Einrichtungen sind durch

Kooperationsvertrag, gemeinsame Leitung und Projekte mit-
einander verbunden.

Im Mittelpunkt der Arbeit stehen handlungsfeldnahe Analysen
der aktuellen Hochschulentwicklung. Das Institut bearbeitet al-
le wesentlichen Themen der aktuellen Hochschulentwicklung:

® Im Zentrum stehen seit 2006 Untersuchungen zu Raumbezi-
gen der Hochschulentwicklung im demografischen Wandel.

e Ebenso bearbeitet HoF Fragen der Hochschulorganisation
und -governance, Qualitdtsentwicklung an Hochschulen, des
akademischen Personals, der Gleichstellung, der Hochschul-
bildung, Studienreform und Nachwuchsforderung sowie zu
Forschung an Hochschulen. Damit wird nahezu komplett das
Spektrum der Hochschulentwicklung und -forschung abge-
deckt.

e Daneben ist HoF die einzige unter den deutschen Hochschul-
forschungseinrichtungen, die kontinuierlich auch zeithistori-
sche Themen bearbeitet.

|Publikationen

HoF publiziert die Zeitschrift die hochschule. journal fiir wissen-
schaft und bildung, gibt bei der Akademischen Verlagsanstalt
Leipzig die Reihe Hochschulforschung Halle-Wittenberg heraus.
Forschungsreports werden in den HoF-Arbeitsberichten verof-
fentlicht. Ferner informiert der Print-Newsletter HoF-Berichter-
statter zweimal im Jahr Gber die Arbeit am HoF. Quartalsweise
wird der elektronische Newsletter des Instituts fiir Hochschul-
forschung (HoF) verschickt. Ein Grofteil der Publikationen
steht auf der Website des Instituts zum Download zur Verfi-
gung (http://www.hof.uni-halle.de).

|Wissenschaftsinformation

HoF verfugt Uber einen Fachinformationsservice mit Spezial-
bibliothek und Informations- und Dokumentations-System zu
Hochschule und Hochschulforschung (ids hochschule):

o Die Bibliothek verfiigt Gber ca. 50.000 Bande und etwa 180
Zeitschriften. Als Besonderheit existiert eine umfangreiche
Sammlung zum DDR-Hochschulwesen und zu den Hochschul-
systemen der osteuropaischen Staaten. Alle Titel der Spezi-
albibliothek sind Gber Literaturdatenbanken recherchierbar.

e ,ids hochschule” macht — unter Beteiligung zahlreicher Part-
ner aus Hochschulen, hochschulforschenden Einrichtungen
und Fachinformationseinrichtungen — Forschungsergebnisse
zur Hochschulentwicklung zugénglich (http://ids.hof.uni-
halle.de).

|Standort

Lutherstadt Wittenberg liegt im Osten Sachsen-Anhalts, zwi-
schen Leipzig, Halle und Berlin. Die Ansiedlung des Instituts in
Wittenberg stand im Zusammenhang mit der Neubelebung des
historischen Universitatsstandorts. 1502 war die Wittenberger
Universitat ,Leucorea”, gegriindet worden. Nach mehr als 300
Jahren wurde 1817 der Standort durch die Vereinigung mit der
Universitat in Halle aufgegeben. In Ankniipfung an die histori-
sche ,Leucorea” ist 1994 eine gleichnamige Stiftung errichtet
worden. Deren Raumlichkeiten beherbergen neben HoF weite-
re flinf wissenschaftliche Einrichtungen.
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Bislang erschienene HoF-Arbeitsberichte

Online-Fassungen unter
http://www.hof-uni-halle.de/publikationen/hof _arbeitsberichte.htm

Jens Gillessen / Peer Pasternack: Zweckfrei niitz-
lich: Wie die Geistes- und Sozialwissenschaften re-
gional wirksam werden. Fallstudie Sachsen-Anhalt,
124 S. ISBN 978-3-937573-34-2

Thomas Erdmenger / Peer Pasternack: Eingdinge
und Ausgdnge. Die Schnittstellen der Hochschul-
bildung in Sachsen-Anhalt, 99 S.

Sarah Schmid / Justus Henke / Peer Pasternack:
Studieren mit und ohne Abschluss. Studienerfolg
und Studienabbruch in Sachsen-Anhalt, 77 S.

Martin Winter / Annika Rathmann / Doreen Triimp-
ler / Teresa Falkenhagen: Entwicklungen im deut-
schen Studiensystem. Analysen zu Studienangebot,
Studienplatzvergabe, Studienwerbung und Studien-
kapazitdt, 177 S.

Karin Zimmermann: Bericht zur Evaluation des
,, Professorinnenprogramm des Bundes und der
Ldnder*, 53 S.

Romy Hohne / Peer Pasternack / Steffen Zierold:
Ein Jahrzehnt Hochschule-und-Region-Gutachten
fiir den Aufbau Ost (2000-2010). Ertrdge einer Me-
ta-Analyse, 91 S.

Peer Pasternack (Hg.): Hochschul- und Wissensge-
schichte in zeithistorischer Perspektive. 15 Jahre
zeitgeschichtliche Forschung am Institut fiir Hoch-
schulforschung Halle-Wittenberg (HoF), 135 S.
Karsten Konig / Gesa Koglin / Jens Preische / Gun-
ter Quailler: Transfer steuern — Eine Analyse wis-
senschaftspolitischer Instrumente in sechzehn Bun-
desldndern, 107 S.

Johannes Keil / Peer Pasternack / Nurdin Thiele-
mann: Mdnner und Frauen in der Friihpddagogik.
Genderbezogene Bestandsaufnahme, 50 S.

Steffen Zierold: Stadtentwicklung durch geplante
Kreativitit? Kreativwirtschaftliche Entwicklung in
ostdeutschen Stadtquartieren, 63 S.

Peer Pasternack / Henning Schulze: Wissenschaft-
liche  Wissenschaftspolitikberatung.  Fallstudie
Schweizerischer Wissenschafts-und Technologierat
(SWTR), 64 S.

Robert D. Reisz / Manfred Stock: Wandel der
Hochschulbildung in Deutschland und Professiona-
lisierung, 64 S.

Peer Pasternack: HoF-Report 2006 — 2010. For-
schung, Nachwuchsforderung und Wissenstransfer
am Institut  fiir Hochschulforschung Halle-
Wittenberg, 90 S.

Anja Franz / Monique Lathan / Robert Schuster:
Skalenhandbuch fiir Untersuchungen der Lehrpra-
xis und der Lehrbedingungen an deutschen Hoch-
schulen. Dokumentation des Erhebungsinstrumen-
tes, 79 S.

Anja Franz / Claudia Kieslich / Robert Schuster /
Doreen Triimpler: Entwicklung der universitiren
Personalstruktur im Kontext der Foderalismusre-
form, 81 S.

Johannes Keil / Peer Pasternack: Friihpddagogisch
kompetent. Kompetenzorientierung in Qualifikati-

4’10

2°10

509

409

3409

2409

109

508

408

308

2°08

onsrahmen und  Ausbildungsprogrammen  der
Friihpddagogik, 139 S.

Daniel Hechler / Peer Pasternack: Deutungskompe-
tenz in der Selbstanwendung. Der Umgang der ost-
deutschen Hochschulen mit ihrer Zeitgeschichte,
225 S. ISBN 978-3-937573-24-3.

Peer Pasternack: Wissenschaft und Politik in der
DDR. Rekonstruktion und Literaturbericht, 79 S.
ISBN 978-3-937573-23-6.

Irene Lischka / Annika Rathmann / Robert D.
Reisz: Studierendenmobilitit — ost- und westdeut-
sche Bundeslinder. Studie im Rahmen des Projekts
., Foderalismus und Hochschulen*, 69 S.

Peer Pasternack / Henning Schulze: Die friihpdda-
gogische Ausbildungslandschaft. Strukturen, Quali-
fikationsrahmen und Curricula. Gutachten fiir die
Robert Bosch Stiftung, 76 S.

Martin Winter / Yvonne Anger: Studiengdnge vor
und nach der Bologna-Reform. Vergleich von Stu-
dienangebot und Studiencurricula in den Féchern
Chemie, Maschinenbau und Soziologie, 310 S.

Robert Schuster: Gleichstellungsarbeit an den
Hochschulen Sachsens, Sachsen-Anhalts und Thii-
ringens, 70 S.

Manfred Stock unter Mitarbeit von Robert D.
Reisz und Karsten Konig: Politische Steuerung und
Hochschulentwicklung unter foderalen Bedingun-
gen. Stand der Forschung und theoretisch-
methodologische Voriiberlegungen fiir eine empiri-
sche Untersuchung, 41 S.

Enrique Fernandez Darraz / Gero Lenhardt / Robert
D. Reisz / Manfred Stock: Private Hochschulen in
Chile, Deutschland, Rumdnien und den USA —
Struktur und Entwicklung, 116 S.

Viola Herrmann / Martin Winter: Studienwahl Ost.
Befragung von westdeutschen Studierenden an ost-
deutschen Hochschulen, 44 S.

Martin Winter: Das neue Studieren. Chancen,
Risiken, Nebenwirkungen der Studienstrukturre-
form: Zwischenbilanz zum Bologna-Prozess in
Deutschland, 91 S.

Karsten Konig / Peer Pasternack: elementar + pro-
fessionell. Die Akademisierung der elementarpdda-
gogischen Ausbildung in Deutschland. Mit einer
Fallstudie: Studiengang , Erziehung und Bildung
im Kindesalter* an der Alice Salomon Hochschule
Berlin, 159 S.

Peer Pasternack / Roland Bloch / Daniel Hechler /
Henning Schulze: Fachkrdfte bilden und binden.
Lehre und Studium im Kontakt zur beruflichen Pra-
xis in den ostdeutschen Landern, 137 S.

Teresa Falkenhagen: Stdrken und Schwdchen der
Nachwuchsforderung. Meinungsbild von Promovie-
renden und Promovierten an der Martin-Luther-
Universitit Halle-Wittenberg, 123 S.

Heike Kahlert / Anke Burkhardt / Ramona Myrrhe:
Gender Mainstreaming im Rahmen der Zielverein-
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barungen an den Hochschulen Sachsen-Anhalts:
Zwischenbilanz und Perspektiven, 120 S.

Peer Pasternack / Ursula Rabe-Kleberg: Bildungs-
forschung in Sachsen-Anhalt. Eine Bestands-
aufnahme, 81 S.

Uta Schlegel / Anke Burkhardt: Auftrieb und Nach-
haltigkeit fiir die wissenschaftliche Laufbahn. Aka-
demikerinnen nach ihrer Forderung an Hochschu-
len in Sachsen-Anhalt, 46 S.

Michael Holscher / Peer Pasternack: Internes Qua-
litdtsmanagement im dsterreichischen Fachhoch-
schulsektor, 188 S.

Martin Winter: PISA, Bologna, Quedlinburg — wo-
hin treibt die Lehrerausbildung? Die Debatte um
die Struktur des Lehramtsstudiums und das Studi-
enmodell Sachsen-Anhalts, 58 S.

Karsten Konig: Kooperation wagen. 10 Jahre
Hochschulsteuerung durch vertragsformige Ver-
einbarungen, 116 S.

Roland Bloch: Wissenschaftliche Weiterbildung im
neuen Studiensystem — Chancen und Anforderun-
gen. Eine explorative Studie und Bestandsaufnah-
me, 64 S.

Rene Krempkow / Karsten Konig / Lea Ellwardt:
Studienqualitit und Studienerfolg an sdchsischen
Hochschulen. Dokumentation zum , Hochschul-
TUV* der Séchsischen Zeitung 2006, 79 S.

Andrea Scheuring / Anke Burkhardt: Schullaufbahn
und Geschlecht. Beschdftigungssituation und Kar-
riereverlauf an allgemeinbildenden Schulen in
Deutschland aus gleichstellungspolitischer Sicht,
93 S.

Irene Lischka: Entwicklung der Studierwilligkeit,
116 S.

Irene Lischka unter Mitarbeit von Reinhard Kre-
ckel: Zur kiinftigen Entwicklung der Studierenden-
zahlen in Sachsen-Anhalt. Prognosen und Hand-
lungsoptionen. Expertise im Auftrag der Landesrek-
torenkonferenz von Sachsen-Anhalt, 52 S.

Anke Burkhardt / Reinhard Kreckel / Peer Paster-
nack: HoF Wittenberg 2001 — 2005. Ergebnisreport
des Instituts fiir Hochschulforschung an der Mar-
tin-Luther-Universitit Halle-Wittenberg, 107 S.

Peer Pasternack / Axel Miiller: Wittenberg als Bil-
dungsstandort. Eine exemplarische Untersuchung
zur Wissensgesellschaft in geografischen Randla-
gen. Gutachten zum IBA-, Stadtumbau Sachsen-
Anhalt 2010“-Prozess, 156 S.

Uta Schlegel / Anke Burkhardt: Frauenkarrieren
und —barrieren in der Wissenschaft. Férderpro-
gramme an Hochschulen in Sachsen-Anhalt im ge-
sellschaftlichen und gleichstellungspolitischen Kon-
text, 156 S., ISBN 3-937573-06-2, € 10,00.

Jens Hiittmann / Peer Pasternack: Studiengebiihren
nach dem Urteil, 67 S.

Klaudia Erhardt (Hrsg.): ids hochschule. Fachin-
formation fiir Hochschulforschung und Hochschul-
praxis, 71 S.

Juliana Kornert / Arne Schildberg / Manfred Stock:
Hochschulentwicklung in Europa 1950-2000. Ein
Datenkompendium, 166 S., ISBN 3-937573-05-4,
€ 15,-.

Peer Pasternack: Wissenschaft und Hochschule in
Osteuropa: Geschichte und Transformation. Bibli-
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ografische Dokumentation 1990-2005, 132 S.,
ISBN 3-937573-04-6, € 15,-.

Uta Schlegel / Anke Burkhardt / Peggy Trautwein:
Positionen Studierender zu Stand und Verdnderung
der Geschlechtergleichstellung. Sonderauswertung
der Befragung an der Fachhochschule Merseburg,
518.

Uta Schlegel / Anke Burkhardt / Peggy Trautwein:
Positionen Studierender zu Stand und Verdnderung
der Geschlechtergleichstellung. Sonderauswertung
der Befragung an der Hochschule Harz, 51 S.

Dirk Lewin / Irene Lischka: Passfihigkeit beim
Hochschulzugang als Voraussetzung fiir Qualitiit
und Effizienz von Hochschulbildung, 106 S.

Peer Pasternack: Qualititsorientierung an Hoch-
schulen. Verfahren und Instrumente, 138 S., ISBN
3-937573-01-1, € 10,00.

Jens Hiittmann: Die ,, Gelehrte DDR* und ihre
Akteure. Inhalte, Motivationen, Strategien: Die
DDR als Gegenstand von Lehre und Forschung an
deutschen Universitdten. Unt. Mitarb. v. Peer Pas-
ternack, 100 S.

Martin Winter: Ausbildung zum Lehrberuf. Zur
Diskussion iiber bestehende und neue Konzepte der
Lehrerausbildung fiir Gymnasium bzw. Sekundar-
stufe 11, 60 S.

Roland Bloch / Peer Pasternack: Die Ost-Berliner
Wissenschaft im vereinigten Berlin. Eine Transfor-
mationsfolgenanalyse, 124 S.

Christine Teichmann: Nachfrageorientierte Hoch-
schulfinanzierung in Russland. Ein innovatives Mo-
dell zur Modernisierung der Hochschulbildung, 40
S.

Hansgtinter Meyer (Hg.): Hochschulen in Deutsch-
land: Wissenschaft in Einsamkeit und Freiheit? Kol-
loquium-Reden am 2. Juli 2003, 79 S.

Roland Bloch / Jens Hiittmann: Evaluation des
Kompetenzzentrums ,, Frauen fiir Naturwissenschaft
und Technik* der Hochschulen Mecklenburg-
Vorpommerns, 48 S.

Irene Lischka: Studierwilligkeit und die Hinter-
griinde — neue und einzelne alte Bundeslinder —
Juni 2003, 148 S., ISBN 3-9806701-8-X, € 10,-.
Robert D. Reisz: Public Policy for Private Higher
Education in Central and Eastern Europe. Concep-
tual clarifications, statistical evidence, open questi-
ons, 34 S.

Robert D. Reisz: Hochschulpolitik und Hochschul-
entwicklung in Rumdnien zwischen 1990 und 2000,
42 S.

Christine Teichmann: Forschung zur Transformati-
on der Hochschulen in Mittel- und Osteuropa: In-
nen- und Auflenansichten, 42 S.

Hans Rainer Friedrich: Neuere Entwicklungen und
Perspektiven des Bologna-Prozesses, 22 S. ISBN 3-
9806701-6-3.

Irene Lischka: Erwartungen an den Ubergang in
den Beruf und hochschulische Erfahrungen. Studie-
rende der BWL an zwei Fachhochschulen in al-
ten/neuen Bundeslindern, 93 S.

Reinhard Kreckel / Dirk Lewin: Kiinftige Entwick-
lungsmaoglichkeiten des Europdischen Fernstudien-
zentrums Sachsen-Anhalt auf der Grundlage einer
Bestandsaufnahme zur wissenschaftlichen Weiter-
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bildung und zu Fernstudienangeboten in Sachsen-
Anhalt, 42 S.

Reinhard Kreckel / Peer Pasternack: Fiinf Jahre
HoF Wittenberg — Institut fiir Hochschulforschung
an der Martin-Luther-Universitit Halle-Witten-
berg. Ergebnisreport 1996-2001, 79 S.

Peer Pasternack: Gelehrte DDR. Die DDR als Ge-
genstand der Lehre an deutschen Universititen
1990-2000. Unt. Mitarb. v. Anne Gliick, Jens Hiitt-
mann, Dirk Lewin, Simone Schmid und Katja
Schulze, 131 S., ISBN 3-9806 701-5-5, € 5,-.
Christine Teichmann: Die Entwicklung der russi-
schen Hochschulen zwischen Krisenmanagement
und Reformen. Aktuelle Trends einer Hochschulre-
form unter den Bedingungen der Transformation,
518.

Heidrun Jahn: Duale Studiengiinge an Fachhoch-
schulen. Abschlussbericht der wissenschaftlichen
Begleitung eines Modellversuchs an den Fachhoch-
schulen Magdeburg und Merseburg, 58 S.
Jan-Hendrik Olbertz / Hans-Uwe Otto (Hg.): Qua-
litdt von Bildung. Vier Perspektiven, 127 S., ISBN
3-9806701-4-7, € 5,-.

Peer Pasternack: Wissenschaft und Hohere Bildung
in Wittenberg 1945 — 1994, 45 S.

Irene Lischka: Lebenslanges Lernen und Hoch-
schulbildung. Zur Situation an ausgewdhlten Uni-
versitdten, 75 S.

Kultusministerium des Landes Sachsen-Anhalt /
HoF Wittenberg (Hg.): Ingenieurausbildung der
Zukunft unter Beriicksichtigung der Ldnderbezie-
hungen zu den Staaten Mittel- und Osteuropas. Do-
kumentation eines Workshops am 09./10. Mai 2000
in Lutherstadt Wittenberg, 83 S., ISBN 3-9806701-
3-9,€7,50.

Dirk Lewin: Studieren in Stendal. Untersuchung
eines innovativen Konzepts. Zweiter Zwischenbe-
richt, 127 S.

Anke Burkhardt: Militir- und Polizeihochschulen
in der DDR. Wissenschafiliche Dokumentation,
182 S., ISBN 3-9806701-2-0, € 12,50.

Heidrun Jahn: Bachelor und Master in der Erpro-
bungsphase. Chancen, Probleme, fachspezifische
Losungen, 65 S.

Bettina Alesi: Lebenslanges Lernen und Hochschu-
len in Deutschland. Literaturbericht und annotierte
Bibliographie (1990 — 1999) zur Entwicklung und
aktuellen Situation. In Kooperation mit Barbara M.
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Kehm und Irene Lischka, 67 S., ISBN 3-9806701-
1-2,€7,50.

Heidrun Jahn / Reinhard Kreckel: Bachelor- und
Masterstudiengdinge in Geschichte, Politikwissen-
schaft und Soziologie. International vergleichende
Studie, 72 S.

Irene Lischka: Studierwilligkeit und Arbeitsmarkt.
Ergebnisse einer Befragung von Gymnasiasten in
Sachsen-Anhalt, 104 S.

Heidrun Jahn: Berufsrelevanter Qualifikationser-
werb in Hochschule und Betrieb. Zweiter Zwi-
schenbericht aus der wissenschaftlichen Begleitung
dualer Studiengangsentwicklung, 35 S.

Dirk Lewin: Auswahlgespriche an der Fachhoch-
schule Altmark. Empirische Untersuchung eines in-
novativen Gestaltungselements, 61 S.

Peer Pasternack: Hochschule & Wissenschaft in
Osteuropa. Annotierte Bibliographie der deutsch-
und englischsprachigen selbstindigen Verdffentli-
chungen 1990-1998, 81 S., ISBN 3-9806701-0-4, €
12,50.

Gertraude Buck-Bechler: Hochschule und Region.
Konigskinder oder Partner?, 65 S.

Irene Lischka: Entscheidung fiir héhere Bildung in
Sachsen-Anhalt. Gutachten, 43 S.

Peer Pasternack: Effizienz, Effektivitit & Legitimi-
tit. Die deutsche Hochschulreformdebatte am Ende
der 90er Jahre, 30 S.

Heidrun Jahn: Zur Einfiihrung von Bachelor- und
Masterstudiengdngen in Deutschland. Sachstands-
und Problemanalyse, 38 S.

Dirk Lewin: Die Fachhochschule der anderen Art.
Konzeptrealisierung am Standort Stendal. Zu-
standsanalyse, 44 S.

Heidrun Jahn: Dualitit curricular umsetzen. Erster
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