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Zusammenfassung

Es ist fur Hochschulen und auf3eruniversitéare Forschungseinrichtungen von heraus-
ragender Bedeutung, attraktive Beschaftigungsbedingungen zu bieten und hochqua-
lifizierte Beschaftigte zu gewinnen. Die vorliegenden Empfehlungen zeigen Wege

auf, wie dies Ziel durch Reformen im Tarif- und Arbeitsrecht erreicht werden kann.

Wissenschaftsadaquates Tarifrecht

Der Wissenschaftsrat legt zum einen Empfehlungen zu einem wissenschafts- und
zeitgemalRen Tarifrecht vor. Die beste Méglichkeit, die Belange der Wissenschaft zu
beriicksichtigen, bietet ein eigenstandiger Wissenschaftstarifvertrag. Die mal3gebli-
che Beteiligung der Wissenschaftseinrichtungen an den tariflichen Aushandlungen ist
von grof3er Bedeutung. Durch einen eigenen Tarif erweitern sich die Spielraume fir
dessen inhaltliche Ausgestaltung. Denn es entféllt die Notwendigkeit, Regelungen zu
finden, die auch den vielen anderen Bereichen des offentlichen Dienstes gerecht
werden. Ein eigener Tarifvertrag fur die Wissenschatft findet in den Wissenschaftsein-

richtungen und den gro3en Wissenschaftsorganisationen breite Unterstiitzung.

Die Tarifparteien des o6ffentlichen Dienstes verfolgen derzeit einen anderen Weg. Sie
haben Verhandlungen tUber ein grundlegend modernisiertes Tarifrecht flr den offent-
lichen Dienst aufgenommen. Ein neuer Vertrag soll bis Anfang 2005 unterzeichnet
sein. Dieser soll aus einem allgemeinen Teil sowie aus einer Reihe besonderer Teile
fur einzelne Bereiche des offentlichen Dienstes bestehen. Der Wissenschaftsrat ist
der Auffassung, dass dieser Ansatz den Interessen von Hochschulen und Wissen-
schaftseinrichtungen nicht gerecht wird. Gleichwohl betrachtet er das Vorhaben mit
Interesse. Er tut dies unter der Annahme, dass Spielrdume geschaffen werden, um in
einem eigenen Spartenfenster Sonderregelungen fur die Wissenschaft vereinbaren

zu konnen. Der Wissenschaftsrat behalt sich vor, im Lichte des Verhandlungsergeb-
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nisses erneut zur Frage eines eigenstandigen Tarifwerks Stellung zu nehmen. Seine

Praferenz gilt aber dem eigenstandigen Wissenschaftstarifvertrag.*

Folgende Regelungen sollten — unabhangig von der formalen tarifrechtlichen Aus-
gestaltung — in ein neues Regelwerk aufgenommen werden: Das System der Ent-
geltbestimmung muss entschieden vereinfacht werden. Es muss eine attraktive und
konkurrenzfahige Vergitung ermdglichen. Es muss mehr Flexibilitédt und Differenzie-
rung erlauben. Das Gehalt soll aufgaben- und leistungsbezogen vergeben werden.
Das Entgelt soll sich zukiinftig aus drei Elementen zusammensetzen: Einem Grund-
gehalt, einer variablen Zulage sowie einer individuellen Zulage, die fir besondere

Leistungen vergeben wird.

Die variable Zulage soll einen klaren Leistungsbezug aufweisen. Es soll vorgesehen
werden, dass die Mittel fur die Zulage von der Einrichtung aufgestockt werden kon-
nen. Dies wird es ermdglichen, Mitarbeiter am Erfolg einer Einrichtung zu beteiligen.
Besonders erfolgreichen Einrichtungen kdénnten auch zusatzliche Mittel fur die Ver-
gUtung von Mitarbeitern zur Verfigung gestellt werden. Schliel3lich muss die Ein-
gruppierung von Tatigkeiten umfassend vereinfacht werden. Sie soll primér
aufgabenbezogen und nicht nach der formalen Qualifikation erfolgen. Die Einstufung

soll eine hohe Durchlassigkeit aufweisen.

Weitere Bereiche, in denen die Wissenschaft Sonderinteressen hat, sind Regelungen
zur Arbeitszeit, zur Aufnahme von Nebentatigkeiten und zur Beteiligung an Ertragen

aus Drittmitteln, die aus nicht-6ffentlichen Quellen stammen.

Einheitliche, transparente und leistungsgerechte arbeitsvertragliche Regelungen sind
angesichts der Existenz von zwei getrennten Regelsystemen fiir die Beschéaftigung
an Hochschulen nicht allein durch Tarifreformen erreichbar. Der Wissenschaftsrat
erachtet daher ein einheitliches Personalstatut fur die Wissenschaft fur sinnvoll.

Zwingende Griunde fir die Verbeamtung von Hochschullehrern sind nicht erkennbar.

! Die Bundesregierung betont ebenfalls den Bedarf, fiir Hochschulen und auBerhochschulische For-

schungseinrichtungen zu adaquaten wissenschaftsspezifischen Regelungen zu kommen. Insbe-
sondere die zunehmenden Schwierigkeiten bei der Gewinnung und Haltung von hochqualifiziertem
Personal in den Natur- und Ingenieurwissenschaften und von Fachhochschul-Ingenieuren sind
Anlass zum Handeln. Die Bundesregierung strebt jedoch aufgrund des Ansatzes der derzeit lau-
fenden Verhandlungen zur Reform des Tarifrechts des offentlichen Dienstes an, ein umfassendes,
neues Tarifwerk zu schaffen. Dieses soll die Interessen der Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen einbeziehen, so dass fiir eigene tarifvertragliche Regelungen kein Handlungsbedarf mehr
besteht. Die Wissenschaftseinrichtungen sind in den Reformprozess eingebunden. Ein Bedarf ist
daher aus Sicht der Bundesregierung erst in Abhéngigkeit von der Konkretisierung der Verhand-
lungsergebnisse zu klaren.
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Daher kann im Wissenschaftsbereich langfristig auf den Beamtenstatus verzichtet

werden.

Unbefristete Beschaftigung und Kindigungsrecht

Der Wissenschaftsrat unterbreitet zum anderen Empfehlungen, wie die unbefristete
Beschaftigung qualifizierter Wissenschaftler unterhalb der Professur erleichtert wer-
den kann. Angesichts der stark zugenommenen Bedeutung der Drittmittelfinanzie-
rung einerseits und der deutlichen Rekrutierungsschwierigkeiten  fur
Nachwuchskrafte andererseits ist es fur die Wissenschaftseinrichtungen wichtig,

hochqualifizierte Wissenschaftler auf Dauer zu halten.

Heute ist eine unbefristete Beschaftigung — einer befristeten Beschaftigung sind nach
der Qualifizierungsphase bekanntlich enge Grenzen gesetzt — praktisch mit der Un-
kindbarkeit verbunden. Wissenschaftseinrichtungen stellen wissenschaftliche Mitar-
beiter unter dieser Bedingung mit guten Grinden nur sehr zurickhaltend ein. Dies
fuhrt far eine nicht geringe Anzahl hochqualifizierter Forscher zu grof3en Problemen.
Ebenso problematisch ist das Signal an die Nachwuchskréafte: Soweit es nicht ge-
lingt, innerhalb von zwolf Jahren eine Professur zu erreichen, kann die Entscheidung

fur eine wissenschaftliche Karriere in eine berufliche Sackgasse fuihren.

Diese Situation lasst sich so nicht verantworten. Wissenschaftseinrichtungen, gerade
auch Universitaten, mussen in die Lage versetzt werden, Wissenschatftler, die ihre
Qualifikationen klar unter Beweis gestellt haben, auf Dauer zu halten. Die Wissen-
schaftseinrichtungen werden von den Kompetenzen dieser Mitarbeiter profitieren. Ei-
ne Einschrankung des Kundigungsschutzrechts fur unbefristet beschaftigte
wissenschatftliche Mitarbeiter kann es den wissenschatftlichen Einrichtungen erleich-

tern, vermehrt eine unbefristete Beschéaftigung anzubieten.

Das Hochschulrahmengesetz sollte deshalb um eine Reihe von Einschrankungen
des Kindigungsschutzgesetzes fiur wissenschaftliche Mitarbeiter erganzt werden.
Demnach soll der dauerhafte Wegfall einer Drittmittelfinanzierung einen betriebsbe-
dingten Kindigungsgrund darstellen. Im Falle einer Kiindigung soll die Sozialauswabhl
auf Mitarbeiter der gleichen innerfachlichen Spezialisierung beschréankt werden; die
Suche nach einer alternativen Beschaftigung soll auf die jeweilige Einrichtung be-
grenzt bleiben. Die Verpflichtung zu Umschulung und Fortbildung zum Zwecke der
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Weiterbeschaftigung soll entfallen. Wissenschaftseinrichtungen sollen schlief3lich

mehr Flexibilitdt bei der Zahlung von Abfindungen erhalten.

Der Wissenschaftsrat sieht in den genannten Empfehlungen einen Beitrag, die Auto-
nomie von Hochschulen und auRReruniversitdren Forschungseinrichtungen zu star-
ken, die Attraktivitat der Arbeit in der Wissenschaft zu erhéhen, die Leistungsfahig-
keit der Wissenschaftseinrichtungen zu steigern und den Einrichtungen bessere

Moglichkeiten zu einem effizienteren Umgang mit ihren Finanzmitteln zu geben.

Der Wissenschaftsrat bittet Bund, Lander sowie die Tarifparteien, die Empfehlungen

aufzugreifen und umzusetzen.



Vorbemerkung

Hochschule und Wissenschaft stehen in einem tief greifenden Verdnderungsprozess.
Ziel dieses Prozesses muss es sein, deren Leistungsfahigkeit zu starken, damit sie
durch Forschung und Lehre auch weiterhin einen entscheidenden Beitrag zur kultu-
rellen, sozialen und wirtschaftlichen Entwicklung der Gesellschaft leisten kdnnen. Die
geltenden Regularien fiur die Beschaftigung in Hochschule und Wissenschaft erwei-

sen sich dafiir heute als Hemmschuh:

- Hochschule und Wissenschaft sind auf hervorragende Mitarbeiter angewiesen.
Doch die Beschaftigungsbedingungen sind oft zu unattraktiv und die Perspektiven
zu unsicher, um hochqualifizierte Nachwuchskrafte gewinnen und halten zu kén-

nen.

- Hochschule und Wissenschaft miussen strategisch handeln, um die ihnen ge-
setzten Ziele zu erreichen. Doch die geltenden Bestimmungen des Arbeits- und

Tarifrechts bieten dafir nicht die richtigen Instrumente.

— Hochschule und Wissenschaft missen wirtschaftlich handeln. Doch auch dazu

geben die Regularien zur Beschéaftigung von Mitarbeitern kaum Hilfestellung.

Die vorliegenden Empfehlungen verfolgen das Ziel, hier Abhilfe zu schaffen und so

die Leistungsfahigkeit der Wissenschaftseinrichtungen zu starken.

Der Wissenschaftsrat hatte sich zuletzt in den Jahren 2001 und 2002 zu Fragen der
Personalstruktur an Universitaten? und an Fachhochschulen® ge&duRert. Seitdem
wurden mit den in der 5. und 6. Novelle des HRG aufgenommenen Anderungen weit
reichende Reformen angestolRen, in denen sich auch Anregungen des Wissen-

schaftsrates wieder finden.

Die im Anschluss an die Verabschiedung der 5. Novelle des HRG kontrovers ge-
fuhrte Debatte um das neue Befristungsrecht fir die Wissenschaft hat eine alte Dis-
kussion neu entfacht, die bisher einer wissenschaftspolitischen und
arbeitsrechtlichen Regelung harrt: Die Frage der dauerhaften Beschaftigung wissen-

schaftlicher Mitarbeiter an den Universitaten tber die Qualifizierungsphase hinaus.

Wissenschaftsrat: Personalstruktur und Qualifizierung: Empfehlungen zur Férderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses, Kdln 2001.
Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Entwicklung der Fachhochschulen, Kéin 2002.
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Mit den vorliegenden Empfehlungen moéchte der Wissenschaftsrat diese Licke

schliefRen.

Der Wissenschaftsrat unterstitzt seit langem die aus der Wissenschaft erhobene
Forderung nach einem reformierten Dienstrecht fur alle Beschaftigten an Wissen-
schaftseinrichtungen und fiir ein wissenschaftsadaquates Tarifrecht.* Die Prozess-
vereinbarung der Tarifparteien im Offentlichen Dienst vom Januar 2003, in der diese
ihre Absicht bekunden, bis Anfang 2005 ein grundlegend modernisiertes Tarifrecht
fur den gesamten offentlichen Dienst zu vereinbaren, hat dieser Debatte neue Be-
deutung verliehen. An die Tarifparteien richtet der Wissenschaftsrat Empfehlungen
zu einer wissenschaftsadaquaten Ausgestaltung eines neuen Tarifrechts. Tarifliche
und gesetzliche Regelungen — dies ist das verbindende Element der beiden Themen
— mussen sinnvoll zusammengreifen, um attraktive und leistungsférderliche Beschaf-

tigungsbedingungen zu schaffen.

Der Ausschuss Lehre des Wissenschaftsrates hat seine Beratungen zu diesem
Thema im Méarz 2003 aufgenommen. Der Ausschuss hat hierzu auch Sachverstan-
dige hinzugezogen, die nicht Mitglieder des Wissenschaftsrates sind. Ihnen ist der
Wissenschaftsrat zu besonderem Dank verpflichtet. Der Wissenschaftsrat hat die

Empfehlungen am 30. Januar 2004 verabschiedet.

Wissenschaftsrat: Personalstruktur und Qualifizierung. Empfehlungen zur Férderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses, Kéln 2001.



A. Ausgangslage und Defizitanalyse

Wissenschaftliches Arbeiten ist zweifellos etwas Besonderes: Es bindet ein in die
weltweite Gemeinschaft der Lehrenden und Lernenden, es bendtigt und es bietet
grol3e Freiheit, es lasst teilhaben an der faszinierenden Suche nach neuem Wissen.
Die folgenden Ausfiuihrungen thematisieren die andere Seite wissenschatftlicher Ta-
tigkeit, ihre Ausformung als Erwerbsarbeit. Beide Seiten gehoren jedoch zusammen:
Eine gute Gestaltung der rechtlichen aber auch finanziellen Rahmenbedingungen

kann viel zum Gelingen wissenschaftlichen Arbeitens beitragen.®

Die rechtliche und tarifliche Ausgestaltung von Arbeitsverhaltnissen in der Wissen-
schaft ist ein Konglomerat von Regelungen, die von verschiedenen Instanzen (Ge-
setzgeber, Tarifparteien, Gerichte, etc.) zu unterschiedlichen Zeiten unter Verfolgung
verschiedenartiger Zielsetzungen getroffen wurden. Dies fuhrt zu einer durchaus wi-
derspriichlichen Regelungslage. Aus Sicht der Wissenschaft lassen sich an ihr eine
Reihe positiver Aspekte ausmachen. Das durchschnittliche Einkommensniveau ist im
internationalen Vergleich ansehnlich, gerade auch in eher marktfernen Disziplinbe-
reichen. Aus Sicht der Beschaftigten sind die umfangreichen, wiederum im interna-
tionalen Vergleich Gberdurchschnittlich guten Schutz- und Mitbestimmungsrechte zu
erwahnen, insbesondere aber die hohe Arbeitsplatzsicherheit fur einen Groliteil der
Beschéftigten®.

Defizite resultieren daraus, dass die arbeits-, dienst- und tarifrechtlichen Regelungen
in vielen Fallen die Besonderheiten der Wissenschaft nicht berticksichtigen. Es gibt
zwar eine Reihe wissenschaftsspezifischer Sonderregelungen, in zentralen Punkten
des Arbeits- und Tarifrechts kann von einer wissenschaftsadaquaten Gestaltung je-
doch nicht die Rede sein. Vielfach spiegelt sich in den Regelungen eher das politi-
sche Ziel eines mdglichst einheitlichen Dienst-, Arbeits- und Tarifrechts fur den
gesamten Offentlichen Dienst. Der umfassende staatliche Gestaltungsanspruch fur

die Wissenschaft ist in den Grundsatzen wie in den Details Uberdeutlich.

® Am wissenschaftlichen Arbeitsprozess haben nicht nur die akademisch ausgebildeten Beschéftig-

ten teil. Je mittelbarer der Bezug zu den wissenschaftlichen Inhalten, umso mehr wird der Er-
werbscharakter von Arbeit in Hochschule und Forschungseinrichtung in den Vordergrund treten.
Dies gibt der Beschaftigung mit Fragen der rechtlichen und tariflichen Gestaltung von Arbeit zu-
satzliche Bedeutung.

Die wichtigste Ausnahme bilden die vorwiegend befristet beschaftigten wissenschaftlichen Mitar-
beiter in der Qualifizierungsphase.
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Arbeits-, dienst- und tarifrechtliche Regelungen sind auch immer wissenschaftspoliti-
sche Steuerungsinstrumente. Die impliziten Vorstellungen Uber das Verhéaltnis von
Staat und Wissenschaft, die diesen Regelsystemen zugrunde liegen, werden heute
aber mit guten Griinden kritisiert. Ihr Ansatzpunkt sind sowohl die Voraussetzungen
als auch die Ausgestaltung des wissenschaftlichen Arbeitsprozesses. Dies steht im
Gegensatz zu der heute vorherrschenden Praferenz fur ziel- und ergebnisorientierte
Steuerungskonzepte. Es ist auch nicht erkennbar, welchen Beitrag die heute domi-
nierende arbeits-, dienst- und tarifrechtliche Detailsteuerung zu den anstehenden
Reformen des Wissenschaftssystems leistet. Es stellt sich daher die Frage, ob im
Kontext von Zielvereinbarungen und leistungsbezogener Finanzierung noch Bedarf
fur eine Uberaus detaillierte tarifliche Ausgestaltung selbst arbeitsvertraglicher Details
besteht.

Die Defizitanalyse soll im Folgenden fur den Bereich des Tarifrechts einschlief3lich
des tariflichen Aushandlungssystems (vgl. Abschnitt A.l) sowie flr die spezielle The-
matik der Beschaftigung wissenschaftlicher Mitarbeiter nach der zwo6lf- bzw. funf-

zehnjahrigen Qualifizierungsphase (vgl. Abschnitt A.ll) prazisiert werden.

I. Tarifrecht in 6ffentlich finanzierten Wissenschaftseinrichtungen

Die Reformbediirftigkeit des gegenwértigen Tarifrechts ist vielfach’, nicht zuletzt
auch von den Tarifparteien®, festgestellt worden. Wesentliche Kritikpunkte, die aus

der Wissenschaft erhoben wurden, seien hier kurz referiert.

Der Bundesangestelltentarif folgt dem Leitbild einer regelorientierten Verwaltung, im
Gegensatz zur ausgepragten Ergebnisorientierung der Arbeit in Wissenschaftsein-
richtungen. Das Tarifrecht ist Gberaus kompliziert, daher fur Nicht-Fachleute schwer
verstandlich und in seiner Handhabung schwierig. Es hat faktisch — und entgegen
der grundsatzlichen Funktion von Tarifvertragen — den Charakter von zweiseitig
zwingendem Gesetzesrecht angenommen. Es legt gleichzeitig die Mindest- wie auch

die Hochstbedingungen fest, anstatt dass es eine verbindliche Basis fur eine am Ein-

! Vgl. Hochschulrektorenkonferenz: Empfehlungen zum Dienst- und Tarif-, Besoldungs- und Vergu-

tungsrecht sowie zur Personalstruktur in den Hochschulen vom 2. November 1998; Expertenkom-
mission ,Reform des Hochschuldienstrechts des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung.
Bericht vom 7. April 2000, S. 12 ff.

®  Prozessvereinbarung der Tarifparteien des &ffentlichen Dienstes. Januar 2003.
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zelfall orientierte Gestaltung von Beschéftigungsverhaltnissen festlegt.” Dazu hat die
starke Anlehnung an das Beamtenrecht beigetragen, durch die eine Flle heute un-
zeitgeméalRer Regelungen Eingang in das Dienstrecht fir Angestellte gefunden ha-
ben. Das Besserstellungsverbot erzwingt auch fir die nicht-staatlichen
Wissenschaftseinrichtungen, soweit sie sich maf3geblich aus offentlichen Mitteln fi-

nanzieren, eine fur den Wissenschaftsbereich nicht sachgerechte Normierung.

Trotz des umfassenden Charakters des Bundesangestelltentarifs (BAT) ist eine Zer-
gliederung des Tarifrechts fur die Beschaftigten von Wissenschaftseinrichtungen
festzustellen. Es gibt unterschiedliche Regelungen fir die alten und fur die neuen
Lander, fur Arbeiter und Angestellte. Eine ganze Reihe von Mitarbeitergruppen an
Hochschulen wird vom Bundesangestelltentarif nicht erfasst.'® Letztlich tragt auch
das Nebeneinander zweier vollstandig unterschiedlicher Regelsysteme fur die Be-

amten und die Angestellten zu einer Zergliederung bei.

Dass die Besonderheiten wissenschaftlichen Arbeitens tarifrechtliche Sonderrege-
lungen sachlich rechtfertigen, wird nicht ausreichend bertcksichtigt. Dies zeigt sich
insbesondere in der Entgeltgestaltung, aber auch bei den tariflichen Regelungen zum
Kindigungsschutz. An ersteren ist der Ubermaf3ig ausgepragte Bezug auf formale
Abschlisse im Gegensatz zur Bertcksichtigung der tatsachlich geleisteten Arbeit zu
kritisieren; aul3erdem die starke Orientierung an tatigkeitsfremden, personenbezoge-
nen Kriterien und das weitgehende Fehlen eines Leistungsbezugs. Im Ergebnis wer-
den die von den Beschaftigten eingebrachten Kompetenzen — etwa aus einer
vorherigen Beschaftigung — sowie besondere Anstrengungen am Arbeitsplatz nicht

genugend honoriert.

Viele Wissenschaftseinrichtungen haben Schwierigkeiten, jingere, ausreichend qua-
lifizierte Beschaftigte zu gewinnen. Der Bundesangestelltentarif tragt zu diesem
Problem bei, indem er eine deutliche Steigerung der Beztige in hoherem Alter vor-

sieht, zu einem Zeitpunkt mithin, zu dem in der Regel weniger Interesse zu und auch

o Vgl. Regierungskommission des Landes Nordrhein-Westfalen: Zukunft des 6ffentlichen Dienstes —

offentlicher Dienst der Zukunft. Disseldorf 2002.

10 Die Protokolinotiz zu § 3 BAT Buchst. g) nennt hier: ,Lektoren, Verwalter von Stellen wissenschaft-
licher Assistenten, wissenschaftliche Hilfskrafte und Lehrbeauftragte an Hochschulen, Akademien
und wissenschaftlichen Forschungsinstituten sowie kiinstlerische Lehrkrafte an Kunsthochschulen,
Musikhochschulen und Fachhochschulen fur Musik*.
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weniger Mdglichkeiten an einem Wechsel der Einrichtung bestehen. Die im BAT-
West festgeschriebene Unkindbarkeitsregelung nach 15 Jahren Betriebs-
zugehorigkeit ab einem Alter von 40 Jahren (8 53 Abs. 3 BAT-West) bildet ein Hin-
dernis fur die im Folgenden vorgeschlagene wissenschaftsspezifische Erweiterung
des Kundigungsrechts. In den BAT-Ost wurde diese Regelung nie ibernommen. Ne-
ben dem Entgelt und dem Kiindigungsschutz entsprechen auch die Regelungen zu
den Arbeitszeiten und zu den Nebentatigkeiten nicht den Erfordernissen der Wissen-

schaft.

Dazu kommt die Kritik an dem zentralisierten Aushandlungssystem. Dieses er-
schwert es, Sonderbedingungen der Wissenschaft angemessen zu bertcksichtigen
oder auch auf Besonderheiten des regionalen Arbeitsmarktes einzugehen. Der Wis-
senschaftsbereich ist personell in den entscheidenden Verhandlungsgremien nur un-
zureichend vertreten. Innerhalb der Regierungen von Bund und L&ndern liegt die Fe-
derfihrung meist bei den Innen- oder Finanzressorts, die Wissenschaftsministerien
sind nicht hinreichend in den Abstimmungsprozess auf Arbeitgeberseite eingebun-

den.

Ein Abgehen von bundesweit einheitlichen Verhandlungen, sei es, weil Bund, Lander
und Kommunen ihre Tarifgemeinschaft aufgeben, sei es, weil die Lander einzeln
oder in Gruppen eigenstandige Tarifverhandlungen fihren mdéchten, ist aus Sicht der
Wissenschaft aber nicht in jedem Fall ein Fortschritt. Zum einen droht die Gefahr, die
grundlegende Einheitlichkeit der tarifrechtlichen Regelungen fir die Gesamtheit der
Wissenschaftseinrichtungen in Deutschland zu verlieren. Damit kénnten neue Mobi-
litatshindernisse entstehen. Zum anderen wirde vermutlich der Spielraum, zu wis-

senschaftsspezifischen Lésungen zu kommen, nicht wesentlich zunehmen.

Die Diskussion um eine Reform des Tarifrechts fur die Wissenschaft wird seit vielen
Jahren gefiihrt. Im Jahr 2001 gab es Verhandlungen Uber wissenschaftsadaquate
Tarifregelungen als Bestandteil des BAT. Diese Verhandlungen scheiterten jedoch.
Ebenfalls im Jahr 2001 ist fur die verbeamteten Professoren eine Neuregelung der
Besoldung verabschiedet worden, die die Besonderheiten einer Tatigkeit in der Wis-

senschaft zur Grundlage nimmt.**

1 Gesetz zur Reform der Professorenbesoldung (ProfBesReformG) vom 16. Februar 2002 (BGBI. |
S. 686).

Vgl. http://www.bmbf.de/pub/profbesreformg.pdf.
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Das Ziel wissenschaftsadaquater tariflicher Regelungen geniel3t klare politische Un-
terstitzung auf Bundesebene: Eine entsprechende Forderung ist Bestandteil des
Koalitionsvertrages von Bindnis90/Die Grunen und der SPD vom Oktober 2002,
auch das BMBF hat sich diese Forderung zu Eigen gemacht.*? Unterdessen sind die
Tarifparteien im Offentlichen Dienst Uibereingekommen, bis Januar 2005 ein umfas-
send modernisiertes Tarifrecht fur den Offentlichen Dienst zu erarbeiten.™® Das neue
Tarifwerk soll aus einem allgemeinen Teil und aus besonderen Teilen fur die unter-
schiedlichen Bereiche des offentlichen Dienstes bestehen. Genannt sind in der Pro-
zessvereinbarung ,Verwaltungen, Krankenhauser, Sparkassen, Flughafen und
Entsorgungsbetriebe”, die Wissenschaft wird bisher dem Bereich Verwaltung zuge-
ordnet. Entsprechende Unterarbeitsgruppen sind bereits eingerichtet. Gleichzeitig
wird festgehalten, dass die Frage des Bedarfs fir spezifische Regelungen auch wah-
rend der Verhandlungen erdrtert werden soll. Im Dezember 2003 hat eine erste Zu-
sammenkunft von Vertretern von Wissenschaftseinrichtungen mit Vertretern der Ta-
rifgemeinschaft deutscher Lander und des Bundesministeriums des Innern stattge-
funden. Die Gesprache sollen fortgesetzt werden und dienen dazu, den besonderen

Regelungsbedarf der Wissenschaft zu bestimmen.

Einen neuen Impuls fir einen eigenstandigen Wissenschaftstarif haben die Univer-
sitdtskanzlerinnen und -kanzler gesetzt. In ihrer Chemnitzer Erklarung vom Septem-
ber 2003 fordern sie einen eigenstandigen Wissenschaftstarifvertrag als adaquaten

Gestaltungsrahmen fur ein zukunftsgerichtetes Tarifrecht.

[I. Kindigungsrecht in der Wissenschaft

Die deutlich begrenzte Chance auf eine dauerhafte Beschéaftigung unterhalb der
Professur an den Universitaten — letztere sollen hier zunéchst im Vordergrund stehen
— fuhrt zu einem problematischen Karrieremuster: Entweder erreichen hochqualifi-
zierte Wissenschatftler nach langjahriger Tatigkeit in der Wissenschaft eine Lebens-
zeitstellung als Professor oder sie mussen die Universitat verlassen. Zwar ist das

Vorhandensein eines Uberhangs an qualifizierten Bewerbern auf eine Professur aus

2 vgl. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung: Bildung, Forschung, Innovation — der Zukunft

Gestalt geben. Bildungs- und forschungspolitische Schwerpunkte des Bundesministeriums fiir Bil-
dung und Forschung in der 15. Legislaturperiode, 2003, S.15.

Prozessvereinbarung fur die Tarifverhandlungen zur Neugestaltung des Tarifrechts des offentli-
chen Dienstes (TVdD). Januar 2003.

13
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Grinden der Qualitatssicherung unverzichtbar. Unter den gegebenen Bedingungen
ist dafiir jedoch ein zu hoher Preis zu entrichten — von den Nachwuchswissenschatft-
lern wie von den Universitaten. Die Universitaten sind mit dem Verlust qualifizierter
Wissenschatftler konfrontiert, die einzelnen Betroffenen sehen sich einem grof3en be-
ruflichen Risiko ausgesetzt. Insbesondere aber schreckt die Gefahr, dass eine wis-
senschaftliche Karriere nach zwo6lf und mehr Jahren in eine Sackgasse muindet,
heute viele Nachwuchskrafte von einer wissenschaftlichen Karriere ab. Vermutlich
gehen der Wissenschaft dabei gerade einige der besonders qualifizierten unter den
Nachwuchskraften verloren. Denn diese verfligen auch Uber gute Méglichkeiten au-
Berhalb der Wissenschaft. Die Ausschreibung von Juniorprofessuren mit Tenure
Track-Option ertffnet Nachwuchswissenschaftlern zwar eine begrif3enswerte Alter-
native. Quantitativ gesehen wird jedoch auf absehbare Zeit nur ein kleinerer Teil des

Hochschullehrernachwuchses tber diesen Weg auf eine Professur gelangen.

Auch von ihrem Aufbau und ihrer Proportionierung her wird die gegenwartige Perso-
nalstruktur aktuellen Anforderungen nicht hinreichend gerecht. Es besteht ein Bedarf
an erfahrenen, aktiv in Lehre und Forschung stehenden, weitgehend selbstandig und
langerfristig an einer Universitat tatigen Mitarbeitern.** Zwar verfiigen Hochschulen
uber die Mdglichkeit, qualifizierte Wissenschaftler auf Dauer zu beschaftigen. So-
lange jedoch eine unbefristete Beschaftigung im offentlichen Dienst praktisch gleich-
zusetzen ist mit einem unkindbaren Arbeitsverhaltnis, werden Wissenschaftsein-
richtungen und insbesondere die Universitaten erfahrene Wissenschaftler unterhalb
der Professur nur in begrenztem Umfang und dann hauptsachlich fir Daueraufgaben
unbefristet beschéaftigen. Das gegenwartige Befristungs- und Kindigungsrecht er-
weist sich so als Hemmnis fir eine dauerhafte Beschaftigung. Eine Uber die zwolf-
bzw. funfzehnjahrige Qualifizierungsphase hinaus ausgedehnte befristete Beschafti-
gung auf der Grundlage des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) bietet keine
Alternative, da sie eine Befristung im Grundsatz nur dann erlaubt, wenn nicht damit
gerechnet werden kann, dass das Beschaftigungsverhdltnis Uber den Befri-

stungszeitraum hinaus fortgefihrt werden kann oder soll.

4 vgl. ausfiihrlicher dazu die Ausfihrungen in Wissenschaftsrat: Personalstruktur und Qualifizierung,
a.a.0., S.59.



-14 -

Der Anteil befristeter Beschaftigungsmoglichkeiten hat im Wissenschaftssystem, ins-
besondere durch die starke Ausweitung der Drittmittelfinanzierung in den vergange-
nen zwei Jahrzehnten stark zugenommen. In vielen Disziplinen gibt es mittlerweile
Probleme, ausreichend jingere Nachwuchskréafte zu gewinnen. Unter den gegebe-
nen Bedingungen ist es aber nicht mdglich, das vorhandene Potential erfahrener,
qualifizierter Wissenschaftler und die vorhandenen Beschaftigungsmaoglichkeiten zu-
sammen zu bringen. Oder anders ausgedrtickt: Bisher ist es nicht gelungen, die be-
fristete und leistungsorientierte Finanzierung des Wissenschaftssystems mit der
Chance auf stabile, attraktive und kalkulierbare Beschaftigungsperspektiven in der

Wissenschaft zu verbinden.
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B. Empfehlungen

Der Wissenschaftsrat legt hiermit Empfehlungen zu einem einheitlichen Personal-
statut, zu einem wissenschaftsadaquaten Tarifrecht sowie zur Verbesserung der
Maoglichkeiten einer unbefristeten Anstellung von Wissenschaftlern nach der Qualifi-

zierungsphase und unterhalb der Professur vor.

I. Empfehlungen zu einem einheitlichen Personalstatut

Die vorliegenden Empfehlungen verfolgen das Ziel einer einheitlichen, transparenten,
nachvollziehbaren und leistungsgerechten rechtlichen und tariflichen Gestaltung der
Arbeitsverhaltnisse im Wissenschaftssystem. Der Wissenschaftsrat bekraftigt seine
Forderung, langfristig zu einem einheitlichen Personalstatut fur die Wissenschaft zu
kommen, welches der Vielfalt des im Wissenschaftssystem beschéatftigten Personals
gerecht wird.'> Zwingende Griinde fiir die Verbeamtung von Hochschullehrern sind
nicht erkennbar.*® Daher kann im Wissenschaftsbereich langfristig auf den Beamten-
status verzichtet werden. Hochschullehrer sollen allerdings im Regelfall unbefristet
beschéftigt sein. Die Uberlegungen der Expertenkommission des Landes Nordrhein-
Westfalen fur einen Ubergang zu einem einheitlichen Personalstatut verdienen Be-

achtung und weitere Erérterung.’

Die angesprochene Thematik entzieht sich einer schnellen Losung. Dies darf aber
nicht dazu fuhren, auf Reformen innerhalb der bestehenden Regelungssysteme zu
verzichten. Ganz im Gegenteil: Die angestrebte Reform des Tarifrechts fir den 6f-
fentlichen Dienst wird sich auch daran messen lassen muissen, ob damit ein Schritt

zu einem einheitlichen Personalstatut getan wird.

> Wissenschaftsrat: Personalstruktur und Qualifizierung, a. a.0., S. 79.

® Der Wissenschaftsrat wei} sich in dieser Analyse mit der Expertenkommission des BMBF zur Re-
form des Hochschuldienstrechts einig. Vgl. Expertenkommission ,Reform des Hochschuldienst-
rechts* des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung. Bericht vom 7. April 2000. S. 12 ff.

" vgl. Regierungskommission des Landes NRW: Zukunft des offentlichen Dienstes — 6ffentlicher
Dienst der Zukunft. Dusseldorf 2002.
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[I. Empfehlungen zu Tarifrecht und tariflichem Aushandlungssystem

Durch die Prozessvereinbarung zur Reform des Tarifrechts fir den offentlichen
Dienst ist Bewegung in die Tarifpolitik fur den o6ffentlichen Dienst gekommen. Da-
durch eréffnet sich heute eine gute Chance, ein wissenschaftsadaquates Tarifrecht
fur den offentlichen Dienst zu entwickeln. Empfehlungen gelten der Struktur eines
kunftigen tariflichen Aushandlungssystems fur die Wissenschaft (vgl. Abschnitt B.11.1)

sowie den wesentlichen Inhalten eines neuen Tarifwerks (vgl. Abschnitt B.11.2).

1. Empfehlungen zur Reform des tariflichen Aushandlungssystems

Der Wissenschaftsrat empfiehlt den Abschluss eines eigenstandigen Tarifs fur die
Wissenschaft (vgl. unten Punkt (a)). Die alternative Option, die Wissenschaft im
Geltungsbereich eines allgemeinen, um wissenschaftsspezifische Sonderregelungen
erganzten Tarifrechts fur den Offentlichen Dienst zu belassen, kommt allenfalls als
Ubergangslosung in Frage (vgl. unten Punkt (b)). Die Empfehlungen fir einen eigen-
standigen Tarifvertrag fur die Wissenschaft sowie fiur tarifiche Regelungen stitzen
sich auf die Ergebnisse einer seit vielen Jahren andauernden, breit geftuhrten Dis-
kussion innerhalb von Hochschulen und Forschungseinrichtungen. Mit seinen Emp-

fehlungen nimmt der Wissenschaftsrat diese Diskussion auf.

Die Verantwortung fur das Gelingen einer umfassenden Reform liegt bei den Tarif-
parteien. Die enge Verzahnung gesetzlicher und tariflicher Regelungen kann dazu
fuhren, dass zur Umsetzung der angestrebten Reformen gesetzliche Anderungen
notwendig werden. Der Wissenschaftsrat schlagt den Tarifparteien vor, bei der Aus-
arbeitung eines zukunftsgerichteten Regelwerkes auch die Anderung gesetzlicher
Regelungen in die Uberlegungen einzubeziehen und gegebenenfalls gemeinsam an
den Gesetzgeber mit entsprechenden Novellierungsvorschlagen heranzutreten.
Bund und Lander haben als Gesetzgeber die Aufgabe, absehbare Reformhindernis-

se, insbesondere im Arbeits- und Haushaltsrecht, zu beseitigen.

a) Fur einen eigenstandigen Wissenschaftstarifvertrag

Der Wissenschaftsrat hat sich mit der Frage befasst, welche Struktur der tariflichen
Aushandlung den Anliegen der Wissenschaft am besten gerecht wird. Er hat dabei
auch die mdglichen Folgewirkungen fir andere Bereiche des 6ffentlichen Dienstes in
Erwagung gezogen. Der Wissenschaftsrat schlie3t sich der Forderung nach einem

eigenstandigen und bundesweit einheitlichen Wissenschaftstarif fir den gesamten
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offentlich finanzierten Wissenschaftsbereich an. Der Wissenschaftsrat setzt sich fir

einen eigenstandigen Wissenschaftstarifvertrag ein,

- weil dadurch wissenschaftsspezifische Belange in allen tariflichen Regelungs-

bereichen am wirkungsvollsten zur Geltung gebracht werden kdnnen;

- weil — in Grenzen — auch im Entgeltbereich erhéhte SpielrAume geschaffen

werden:*®

- weil damit den Wissenschaftseinrichtungen Moglichkeiten zur Einflussnahme

auf tarifliche Regelungen gegeben werden.

Tarifverhandlungen fir einen Wissenschaftstarif sollen auf Arbeitgeberseite unter
malfdgeblicher Beteiligung von Verbanden der Wissenschaftseinrichtungen gefihrt
werden.’® Damit wird dem Ziel groRerer Autonomie und Eigenverantwortung fiir
Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen Rechnung getragen. Von wirklicher
Autonomie kann erst dann gesprochen werden, wenn die Wissenschaftsein-
richtungen auch den strategisch zentralen Personalbereich eigenstandiger als bisher

gestalten kdnnen.

Der Geltungsbereich eines eigenstandigen Wissenschaftstarifs soll sich auf alle Be-
schaftigten der vorwiegend offentlich finanzierten Wissenschaftseinrichtungen er-
strecken. Eine Trennung zwischen wissenschaftlichen und nicht-wissenschaftlichen
Angestellten widersprache dem engen Zusammenwirken aller Beschaftigtengruppen
in der taglichen Arbeit in Forschung und Lehre. Auch die bisherige Trennung des Ta-
rifrechts nach Arbeitern und Angestellten soll, wie Gibereinstimmend gefordert, aufge-
geben werden. Fur einzelne Beschéftigtengruppen, insbesondere jene, die bisher

nicht vom BAT erfasst wurden, kénnen besondere Regelungen getroffen werden.?

Der Geltungsbereich soll auch die Universitdtsmedizin umfassen, wobei zu prifen ist,
ob fur das nicht-wissenschaftliche Personal Regelungen analog zu denen getroffen
werden sollen, wie sie derzeit im Rahmen der Verhandlungen zu einem erneuerten

Tarifrecht fur das medizinische Personal an Krankenhausern erarbeitet werden.

8 Ob dies nun zu einer aus Sicht der Beschéftigten eher positiven Gehaltsentwicklung oder zu einer

eher negativen fihrt, ist a priori schwer auszumachen. Vermutlich wird es aber zu einer starkeren
Differenzierung zwischen den Disziplinen kommen.

Diese Forderung erhebt auch die Chemnitzer Erklarung der Kanzler und Kanzlerinnen der deut-
schen Universitaten vom 26. September 2003.

Dies gilt etwa fur Lektoren, studentische Hilfskrafte etc.

19
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Ein eigenstandiger Wissenschaftstarif ist geeignet, die Weiterentwicklung der deut-
schen Wissenschaftseinrichtungen zu fordern. Denn er bietet die beste Chance, zu
wissenschaftsadéaquaten Regelungen in dem zentralen Regelungsbereich der Ge-
staltung der Beschaftigungsverhaltnisse zu kommen. Die mal3gebliche Beteiligung
der Wissenschaftseinrichtungen an Tarifverhandlungen ist aufgrund der Besonder-
heiten der Wissenschaft sachlich geboten und ein zentrales Argument fir einen ei-
genstandigen Tarifvertrag.

b) Eine vorlaufige Alternative: Sonderregelungen innerhalb eines allgemei-
nen Tarifrechts fur den Offentlichen Dienst

Derzeit bestehen sowohl auf Arbeitgeberseite als auch auf Gewerkschaftsseite star-
ke Vorbehalte gegen eigensténdige Tarife flr Teilbereiche des offentlichen Dienstes.
Diese Position ist im Kontext der laufenden Beratungen zu einer umfassenden Neu-
gestaltung des Tarifrechts fur den 6ffentlichen Dienst zu sehen. Der Wissenschafts-
rat ist skeptisch, ob es gelingen kann, mit diesem Vorhaben den Anliegen der
Wissenschaft gerecht zu werden. Dies betrifft insbesondere das grundsatzliche Ziel,
den Wissenschaftseinrichtungen mehr Autonomie und Eigenverantwortung einzu-
raumen und auch in diesem Bereich eine Uberflissige Detailsteuerung zuriickzu-
drangen. Gleichwohl wiirdigt der Wissenschaftsrat die Bemihungen aller Beteiligten
um eine grundlegende, mutige, zukunftsgerichtete Reform. Nach Ansicht des Wis-
senschaftsrates ist es im Rahmen dieses Reformansatzes unabdingbar, wissen-
schaftsspezifische Regelungen in einem eigenen, den allgemeinen Teil ergdnzenden
Spartenfenster zusammenzufassen. Die Forderung nach einem eigenstandigen Wis-
senschaftstarif wird Anfang 2005 auf der Grundlage der Verhandlungsergebnisse
neu zu Uberprufen sein. Der Wissenschaftsrat behalt sich eine erneute Stellungnah-

me zu dieser Thematik vor.

2. Empfehlungen zu den Inhalten eines neuen Tarifrechts

Die folgenden Aussagen zu den Inhalten eines wissenschaftsadaquaten Tarifrechts
gelten unabhangig davon, in welcher Form — eigener Wissenschaftstarifvertrag oder

allgemeines Tarifrecht fiir den Offentlichen Dienst — sie umgesetzt werden.

a) Empfehlungen zur Reform des Verglutungssystems
Im Zentrum der Reformbemuhungen muss die Erneuerung des Vergutungssystems
stehen. Ein adaquates Vergutungssystem tragt dazu bei, die Attraktivitat einer Téatig-

keit in einer wissenschaftlichen Einrichtung zu sichern. Es stéarkt die Leistungsbereit-
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schaft der Angestellten und kann als Instrument der strategischen Fuhrung einer Ein-
richtung dienen. Es ist unabdingbar fur ein Wissenschaftssystem, das erhéhten Effi-

zienzanforderungen gerecht werden soll.

Die Bemessungskriterien fur das Entgelt der Beschaftigten missen umfassend revi-
diert werden. An die Stelle einer GiberméaRligen Gewichtung von Abschlissen, einer
mit dem Alter steigenden Vergutung, des Bewahrungsaufstiegs und eines kaum
durchschaubaren Zulagenwesens soll eine funktions-, erfahrungs-, leistungs- und
erfolgsorientierte Vergitung treten. Vorgeschlagen wird ein Modell, in dem sich das

Endgehalt aus drei Komponenten zusammensetzt:

1. Aus einem Grundgehalt
2. Aus einer variablen Zulage
3. Aus einer individuellen Zulage, die im Einzelfall und bei Vorliegen besonderer

Voraussetzungen vergeben werden kann.

Dieses neue Modell der Gehaltszumessung muss mit einem veranderten Regelwerk

zur Eingruppierung verbunden werden (vgl. unten Punkt 4).

Zu 1.) Grundgehalt: Das Endgehalt bestimmt sich maRgeblich durch ein Grundge-
halt, das nach Zuordnung der Ubertragenen Tatigkeit zu einer Vergltungsgruppe

bemessen wird.

Der Wissenschaftsrat empfiehlt, auf solche Gehaltskomponenten zu verzichten, die
in keinem direkten Zusammenhang mit der ausgeubten Tatigkeit und der darin er-
brachten Leistung stehen (Alter, Familienstand). Eine Ausnahme sollte bei den bis-
her nach BAT gewéhrten Kinderzuschlagen gemacht werden. Die fur die Wissen-
schaft wichtige Zielsetzung, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu verbessern,

rechtfertigt auch weiterhin eine solche Zulage.

Zu 2.) Eine variable Zulage: Zum Grundgehalt soll eine variable Zulage hinzutreten.
Sie soll primér leistungsbezogen vergeben werden. Der Anteil des durchschnittlich
vergebenen leistungsbezogenen Gehaltsbestandteils am Gesamtgehalt soll tariflich

festgelegt werden und in den héheren Vergiitungsgruppen ansteigen.?

2L gsysteme der Leistungsbeurteilung fir die wissenschatftlich tatigen Angestellten konnen auf Kon-

zepten fir die Professorenbesoldung (vgl. Professorenbesoldungsreformgesetz vom 16.2.2002
(ProfBesReformG)) aufbauen.
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Es soll ein nachvollziehbarer Bezug zwischen der erbrachten Leistung von Be-
schaftigten einer Einrichtung und der Gegenleistung in Form einer Zulage bestehen.
Eine Umverteilung des variablen Gehaltsbestandteils zwischen verschiedenen Ein-
richtungen und zwischen den Beschaftigten in unterschiedlichen Entgeltstufen sollte
daher vermieden werden, eine jahrliche vollstandige Ausschittung sichergestellt

werden.

Die Einrichtungen kdnnen die variable Verglitung gegebenenfalls durch zusatzliche
Mittel aufstocken. Manche Einrichtung wird damit versuchen, auf veranderte Bedin-
gungen am (regionalen) Arbeitsmarkt einzugehen. Andere Einrichtungen werden ihre
Mitarbeiter an ihrem wirtschaftlichen Erfolg teilhaben lassen und so auch ihre Mdg-
lichkeit zur Rekrutierung von Mitarbeitern verbessern. Es ist winschenswert, dass
gerade die wissenschaftlich besonders erfolgreichen Einrichtungen das Budget fir
die variable Zulage aufstocken kénnen. Es ist zu Uberlegen, ob langfristig den be-
sonders leistungsfahigen Einrichtungen zu diesem Zweck Zusatzmittel gewahrt wer-
den sollten. Damit kann verhindert werden, dass leistungsfahige Mitarbeiter sich
gehaltlich besser stellen, indem sie an leistungsschwachere Einrichtungen wechseln.
Dies stellte fur die Wissenschaft eine inakzeptable Folge einer leistungsorientierten

Vergutung dar.

Die Einfihrung leistungs- und ertragsorientierter Entgeltbestandteile in der Wissen-
schaft ist durchaus ambivalent. Zu den Vorteilen z&ahlt, dass wissenschaftliche Ein-
richtungen gerade fir leistungsorientierte Mitarbeiter attraktiv werden, die sich ver-
besserte Einkommensmadglichkeiten versprechen. Es tragt zu Motivation und Ein-
satzbereitschaft bei, wenn Leistung besser honoriert werden kann, mangelndes En-
gagement hingegen nicht folgenlos bleibt. Ein insgesamt erhdhtes Leistungsniveau
wird man vermutlich allerdings erst dann erreichen, wenn die fur eine Leistungszula-
ge verfugbaren Mittel Gber das aus den variablen Gehaltsbestandteilen resultierende

Volumen hinausgehen.

Es lassen sich jedoch auch Nachteile einer leistungsbezogenen Bezahlung ausma-
chen. Die Beschaftigungsbedingungen insbesondere bei befristet beschaftigten Mit-
arbeitern sind hochgradig kompetitiv, ein Verbleib in der Wissenschaft ist nur bei
hoher Leistungsbereitschaft gesichert. Ein Arbeitsumfang, der weit Uber die Regel-
stundenzahl hinausgenht, ist fiir viele Beschaftigte in Wissenschaftseinrichtungen der

Normalfall. Monetare Leistungsanreize kdnnen in dieser Situation auch demotivie-
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rend wirken, wenn sie etwa trotz hohen Arbeitseinsatzes gering ausfallen. Es besteht
durchaus die Gefahr, dass die demotivierende Wirkung nicht gezahlter Entgeltbe-
standteile hoher ist als die Motivationswirkung des zusatzlichen Entgelts. Insbeson-
dere bei befristet beschéftigten Mitarbeitern bestehen aul3erdem Probleme der Lei-

stungs- oder Erfolgsbeurteilung.

Es sollte daher der Entscheidung der jeweiligen wissenschaftlichen Einrichtung vor-
behalten bleiben, ob sie Gehaltsbestandteile leistungsbezogen vergeben oder ob sie
zumindest einzelne Beschéaftigtengruppen, etwa die Promovierenden, davon aus-

nehmen mochte.??

Zu 3.) Individuelle Zulage: Dartber hinaus sollen Méglichkeiten ausgeweitet werden,
einmalig oder dauerhaft eine individuelle Zulage zu vergeben. Dies kann etwa bei
herausragenden Leistungen der Fall sein oder wenn es gilt, einen besonders qualifi-
Zierten Beschaftigten zu halten oder zu gewinnen. Die Gewahrung dieser in-
dividuellen Zulage sollte weitgehend in der Verfigung der entsprechenden Leitungs-

gremien liegen und deutlichen Ausnahmecharakter behalten.

Zu 4.) Regelungen zur Eingruppierung: Das Tarifrecht soll ein nachvollziehbares, ge-
genuber dem BAT stark vereinfachtes Regelwerk zur Eingruppierung von Téatigkeiten
einschlieBen.? Die Zuordnung von Tatigkeiten zu den — in der Anzahl deutlich ge-
genuber dem BAT reduzierten — Vergutungsgruppen soll entsprechend dem Grad
der jeweiligen fachlichen Anforderung, der Ubertragenen Verantwortung, insbesonde-
re auch als Fuhrungskraft, schliel3lich auch den Anforderungen hinsichtlich Kommu-
nikations- und Kooperationsfahigkeit erfolgen. Die Aufzahlung ist nicht abschliel3end.
Es soll ausdricklich darauf verzichtet werden, die Eingruppierung von der Art des
Abschlusses abhangig zu machen. Die Parallelisierung der Eingruppierungskriterien
Zu einer typisierten Verwaltungshierarchie soll aufgegeben werden, ebenso auch der

Bezug auf das Dienstrecht der Beamten.

Das System der Eingruppierung soll eine hohe vertikale Durchlassigkeit aufweisen.

Das bisherige Laufbahnkonzept, das an der formalen Qualifikation der Beschaftigten

22 stattdessen wiirde dann der fir die Leistungszulage vorgesehene Durchschnittsbetrag an die Be-

schaftigten ausgezahilt.
® Erste Vorschlage dazu wurden etwa von der HRK sowie von den Universitatskanzlerinnen und
-kanzlern vorgelegt.
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ansetzte und zum Beispiel fir Fachhochschulabsolventen ein deutliches Hindernis
fur den beruflichen Aufstieg darstellte, vertragt sich mit den vorgeschlagenen Refor-

men nicht.

b) Kostenwirkung des unterbreiteten Vorschlags

Eine detaillierte Berechnung maoglicher Kosten einer Tarifreform fur die Wissenschatft
liegt bisher nicht vor. Experten gehen in einer groben Abschatzung davon aus, dass
eine kostenneutrale Umstellung des Vergutungssystems mittelfristig moglich ist. Fur
einen Ubergangszeitraum von ca. funf bis sieben Jahren werden jedoch héhere Ko-
sten entstehen, da den heutigen Beschaftigten ein Bestandsschutz fur ihr derzeitiges
Gehalt gewahrt werden sollte. Der Wissenschaftsrat verkennt nicht die aktuell und
auf absehbare Zeit schwierige Situation der 6ffentlichen Haushalte. Angesichts der
Bedeutung der vorgeschlagenen Reform fir das Wissenschaftssystem sieht er je-
doch in den Umstellungskosten sinnvolle Investitionen fir das Wissenschaftssystem.
Langfristig wird ein wissenschaftsadaquates Tarifrecht zu erhdhter Leistungsfahigkeit
und Effizienz beitragen. Einen Teil der Mehrkosten werden Wissenschaftseinrichtun-
gen im Rahmen der Budgetierung selbst erwirtschaften missen. Die Reduktion der
Beschaftigtenzahl zum Zwecke einer erhéhten Vergutung fur die Beschaftigten muss
aber innerhalb enger Grenzen verbleiben. Nachweislich dauerhaft anfallende Mehr-
kosten sollen, wie dies die Tarifparteien auch planen, Gegenstand der ordentlichen

Tarifverhandlungen werden.

c) Empfehlungen zu weiteren tariflichen Regelungsbereichen
Uber die Gestaltung des Entgeltsystems hinaus hat die Wissenschaft in weiteren Be-

reichen sachlich begriindete spezifische Interessen.

Tarifliche Regelungen zur Arbeitszeit sollen die Sonderbedingungen des wissen-
schaftlichen Arbeitsprozesses bericksichtigen. Insbesondere fir jene, die unmittel-
bar in die Forschungsarbeit eingebunden sind, sollen die allgemeinen arbeitsrechtli-
chen Vorgaben nicht zusatzlich eingeschrankt werden. Spielraume kénnen etwa
durch Arbeitszeitkonten geschaffen werden. Die genaue Ausgestaltung von Arbeits-

zeitregelungen kann innerhalb der jeweiligen Einrichtungen vorgenommen werden.

Der Wissenschaftsrat empfiehlt, die Regelungen zur Aufnahme von Nebentétigkeiten
deutlich zu vereinfachen. AuRerdem sollten — analog zu der Bestimmung in § 35
BBesG fir den Bereich der beamteten Professoren — Regelungen zu einer Partizipa-

tion von Beschaftigten an eingeworbenen nicht-6ffentlichen Drittmitteln vereinbart
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werden. Dadurch ergibt sich ein wirksamer Anreiz, sich um entsprechende Mittel zu

bemiuhen.

Die Empfehlung, die tarifliche Unkundbarkeit von Angestellten gemal} § 53, Abs. 3
BAT aufzugeben, wird an anderer Stelle naher begrindet (vgl. unten S. 27). Darlber
hinaus sollten die eine befristete Beschaftigung einschrdnkenden Regelungen der
Sonderregelung SR 2y BAT-West aul3er Kraft gesetzt werden. Die gesetzlichen Re-

gelungen hierzu sind ausreichend.

Die Phase der Promotion, die in der Uberwiegenden Zahl der Féalle durch ein Be-
schaftigungsverhaltnis an einer Hochschule finanziert wird, ist durch eine Reihe von
Besonderheiten gekennzeichnet.?* Es ist sinnvoll, spezielle tarifliche Regelungen fiir
im Angestelltenverhaltnis beschaftigte Doktoranden vorzusehen. Hierzu sollen etwa
gehoren: die Anteile der Arbeitszeit, die fur die Lehre sowie fur die eigene Qualifikati-
onsarbeit mindestens zur Verfligung stehen mussen, die regelmafllige Mindestver-
tragslaufzeit, eine Mindestvergitung sowie die Mdoglichkeit der Beteiligung an

Promotionskollegs.

3. Argumente far ein wissenschaftsadaquates Tarifrecht

Die Besonderheiten des Wissenschaftsbereiches rechtfertigen die Forderung nach
eigenstandigen tariflichen Regelungen fur den Wissenschaftsbereich. Die Empfeh-
lungen zu einem wissenschaftsadaquaten Tarifrecht sind dabei folgenden vier Zielen

verpflichtet:

1. Autonomie und Eigenverantwortlichkeit von Wissenschaftseinrichtungen sollen

gestarkt, Mdglichkeiten einer strategischen Leitung verbessert werden.

2. Die Attraktivitat der Arbeit in der Wissenschatft soll gesichert werden.

3. Wettbewerbsstrukturen in der Wissenschaft sollen sachgerecht weiterentwickelt

werden.

4. Die Leistungsfahigkeit der Wissenschaftseinrichtungen soll gesteigert, die Wirt-

schaftlichkeit verbessert werden.

% Vgl. Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Doktorandenausbildung, Kéln 2002.
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Die Autonomie der Wissenschaftseinrichtungen muss und kann in Bezug auf die

Gestaltung der Beschaftigungsbedingungen erweitert werden. Die vorangegangenen

Vorschlage eroffnen hier die notwendigen Spielrdume. Autonomie ist dabei kein
Selbstzweck. Vielmehr ist sie ein wirksamer Ansatz, um die Leistungsfahigkeit der
Wissenschaftseinrichtungen zu steigern. Wissenschaft wird den an sie gerichteten
Anforderungen dann am besten gerecht, wenn sie weitgehend ihren eigenen Regeln

folgen kann.

Autonomie von Hochschulen und Forschungseinrichtungen muss in Einklang ge-
bracht werden mit dem Anspruch von Bund und L&ndern auf hochschul- und for-
schungspolitische Gestaltungsmdglichkeiten. In den vergangenen Jahren wurden
leistungsfahige Verfahren einer ziel- und ergebnisbezogenen Steuerung entwickelt.
Detaillierte Vorgaben fir den Prozess der Leistungserstellung werden dadurch ver-

zichtbar — auch hinsichtlich der Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen.

Das Ziel einer mdglichst weitgehenden Einheitlichkeit der tariflichen Regelungen fir
alle offentlich finanzierten Beschaftigungsbereiche kann nach Ansicht des Wissen-
schaftsrates kein Argument gegen einen gesonderten Wissenschaftstarifvertrag sein.
Denn ein solcher Sonderweg ist durch klare Alleinstellungsmerkmale der Wis-

senschaft gegenuber anderen Bereichen des offentlichen Dienstes gerechtfertigt.

Es gibt ein unbestreitbares 6ffentliches Interesse, Arbeitsmdglichkeiten in der Wis-
senschaft attraktiv auszugestalten. lhre Beschéaftigungsangebote sollen dem Ver-
gleich mit anderen Méoglichkeiten in offentlichem Dienst und Privatwirtschaft
standhalten. Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind durch ihre Ausbil-
dungsfunktion, aber auch durch die Bereitstellung von Forschungsergebnissen eng
mit anderen Bereichen der Gesellschaft verbunden. In vielen Bereichen gibt es diffe-
renzierte Karrieremuster, die eine zeitweilige Beschaftigung im Wissenschaftssystem
einschlieen. Die Bedeutung dieser Vernetzung fur die Innovationsfahigkeit gerade
auch von Wirtschaft und Industrie darf nicht unterschatzt werden. Die dargelegten
Empfehlungen geben einen geeigneten Rahmen ab, um attraktive Beschaftigungs-

maoglichkeiten zu sichern.

Attraktivitat wird auch dadurch gewahrleistet, dass tarifliche Regelungen besser den

zahlreichen Besonderheiten Rechnung tragen, die die Beschaftigung in Wissen-
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schaftseinrichtungen kennzeichnen. Hinsichtlich der wissenschatftlich tatigen An-
gestellten ist hier zuallererst der hohe Anteil befristet Beschéaftigter zu nennen. Gera-
de weil nicht alle jungeren wissenschaftlichen Mitarbeiter dauerhaft in der Wis-
senschaft verbleiben sollen, weisen Wissenschaftseinrichtungen auch eine spezi-
fische Altersstruktur auf. Die Wissenschaft hat sehr effiziente Strategien der Motiva-
tion, der Anerkennung und des beruflichen Erfolgs ausgepragt, deren Wechselwir-
kung gerade mit Konzepten einer leistungsorientierten Bezahlungen zu beachten
sind. Schlie3lich weisen wissenschaftliche Tatigkeiten eine hochgradige Spezialisie-
rung auf. Die vorgeschlagenen Regelungen schaffen Spielraume, um diese zu be-

ricksichtigen.

Mehr Spielrdume werden zu einer erhdéhten Differenzierung, insbesondere auch beim
Entgelt, fuhren. Nach Ansicht des Wissenschaftsrates ist eine grol3ere Differenzie-
rung dann gerechtfertigt, wenn der Leistungsbezug gewahrleistet ist: Es kann und es
soll Unterschiede geben, aber sie missen jeweils auch nachvollziehbar und sachlich

gerechtfertigt sein.

Wettbewerb ist ein zentrales Funktionsprinzip von Wissenschaft. Konkurrenz ist fur
die Leistungsfahigkeit des Wissenschaftssystems von grof3ter Bedeutung, dies
rechtfertigt eine wettbewerbsférdernde Flexibilisierung tariflicher Regelungen. Fir
immer mehr Einrichtungen wird der Verkauf insbesondere von Forschungsdienst-
leistungen zu einer wichtigen Einnahmequelle werden. Eine grof3e Anzahl von Ein-
richtungen hangt heute schon vom Verkauf von Dienstleistungen in Forschung und
Lehre ab. Diese Abhangigkeit wird in der Zukunft noch zunehmen. Gerade deshalb
aber durfen Hochschulen und aufl3eruniversitare Forschungseinrichtungen bei der
Konkurrenz um qualifizierte Mitarbeiter nicht schlechter gestellt werden, als ihre Mit-

bewerber im privatwirtschaftlichen Bereich.

Das Kriterium der Wirtschaftlichkeit hat zu Recht einen hohen Stellenwert in der ak-
tuellen Debatte um die Modernisierung des Wissenschaftssystems. Wohl kaum ein
anderer Bereich des 6ffentlichen Dienstes hat in den vergangenen Jahren aus eige-
nem Antrieb heraus so weit reichende Reformen durchgefihrt. Um auf diesem Weg
voranschreiten zu kdnnen, miussen reglementierende Vorgaben von aul3en auf ein
Minimum reduziert werden. Einrichtungen kénnen gerade dann kostenbewusst han-

deln, wenn ihnen groRere Spielrdume erdffnet werden. Dies gilt auch fir den Perso-
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nalbereich. In Politik und Offentlichkeit ist die Bereitschaft gewachsen, zugunsten ei-
ner verbesserten Leistungsfahigkeit des Offentlichen Dienstes eine gréRere Differen-
zierung der Beschaftigungsbedingungen zu akzeptieren. Der Vorschlag fur einen

eigenstandigen Wissenschaftstarif greift diese Akzentverschiebung auf.

Die Besonderheiten des Wissenschaftssystems sind mithin so zahlreich, dass sie
den Vorschlag eines eigenstandigen Tarifwerks sachlich rechtfertigen. Aus diesem
Grund werden wissenschaftsspezifische Regelungen auch nicht automatisch eine

Préazedenzwirkung fur andere Bereiche des 6ffentlichen Dienstes entfalten kbénnen.

[ll. Empfehlungen zu einer wissenschaftsspezifischen Erganzung des Kundi-

gungsrechts

Der Wissenschaftsrat hat sich besonders mit der Frage befasst, wie die Mdglichkei-
ten einer dauerhaften Beschaftigung qualifizierter Wissenschaftler nach der zwolf-
bzw. finfzehnjahrigen Qualifizierungsphase verbessert werden kdénnen. Der Wissen-
schaftsrat schlagt vor, zur Erreichung dieses Ziels das Kindigungsrecht fur wissen-
schaftliche Mitarbeiter zu @ndern (Abschnitt B.11l.1). Dazu haben ihn eine Reihe von
Grunden, insbesondere im Hinblick auf die Situation an den Universitaten, veranlasst
(Abschnitt B.111.2).

Der Wissenschaftsrat bekraftigt seine Empfehlungen zur Reform der Qualifizie-
rungswege und der Personalstruktur an Universitaten aus dem Jahre 2001. In den
durch die 5. und 6. Novelle des HRG umgesetzten Reformen erkennt er — bei aller
Kritik an Einzelpunkten — die Chance, wichtige der damals aufgestellten Ziele zu er-
reichen. Die Novellen haben jedoch keinen Beitrag dazu geleistet, die Moglichkeit fur
eine dauerhafte Beschéftigung qualifizierter Wissenschaftler nach der Qualifizie-

rungsphase unterhalb der Professur zu verbessern.

Der Wissenschaftsrat betont, dass im Wissenschaftssystem jenseits der Qualifizie-
rungsphase die unbefristete Anstellung die Regel bleibt. Es ist jedoch nicht zu be-
streiten, dass die derzeitigen gesetzlichen arbeits- und tarifrechtlichen Regelungen
den Hochschulen und Forschungseinrichtungen die unbefristete Anstellung von Wis-
senschaftlern unterhalb der Professur erschweren. Probleme bei der Beschéaftigung

qualifizierter Wissenschaftler nach der Qualifizierungsphase sollten aber nicht, wie
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vielfach vorgeschlagen, durch zusatzliche Befristungsmdglichkeiten geldst werden.
Stattdessen empfiehlt der Wissenschaftsrat eine wissenschaftsspezifische Erweite-
rung von Kindigungsmaoglichkeiten. Der Wissenschaftsbereich unterliegt starker als
andere Bereiche des Offentlichen Dienstes standiger Veranderung. Nur durch Flexi-
bilitdt im Personalbereich kann er seiner Funktion als gesellschaftliches Innovations-
zentrum sowie als Ort der Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses gerecht

werden. Dies rechtfertigt wissenschaftsspezifische Regelungen im Kindigungsrecht.

Um deutlich zu machen, dass es sich dabei um wissenschaftsspezifische Regelun-
gen handelt, die keine Prazedenz fur andere Arbeitsbereiche abgeben, sollten die im

Folgenden vorgeschlagenen Regelungen Eingang in ein novelliertes HRG finden.

Der Wissenschaftsrat hat auch erwogen, ob die Tarifpartner mit der Aufgabe der Mo-
difizierung des Befristungs- und Kindigungsrechts betraut werden sollten. Er ist aber
zu dem Ergebnis gekommen, dass das geltende Arbeitsrecht fur tarifliche Regelun-
gen keinen ausreichenden Spielraum lasst. Die Aufgabe, entsprechende Reformen

umzusetzen, liegt daher beim Gesetzgeber.

1. Erganzung des Kiindigungsrechts als Teil des Hochschulsonderrechts

Derzeit ist der Abschluss eines unbefristeten Arbeitsverhaltnisses im Offentlichen
Dienst, nicht nur fir alle unter die ordentliche Unkiindbarkeit (§ 53, Abs. 3 BAT) fal-
lenden Angestellten, praktisch gleichbedeutend mit Unkindbarkeit. Dies ist nicht
sachgerecht. Eine wissenschaftsspezifische Erweiterung des Kiindigungsrechts fur
wissenschatftlich tatige Angestellte reduziert dieses Hindernis und kann dazu verhel-
fen, dass Wissenschaftler nach der Qualifizierungsphase vermehrt und unbefristet
beschaftigt werden. Der Wissenschaftsrat schlagt fur die wissenschaftlich tatigen
Angestellten gemaR § 57 a Abs. 1 folgende Regelungen vor, die in das HRG aufge-
nommen werden sollen?®:

- Das dauerhafte Ausbleiben der Finanzierungsgrundlage aus Drittmitteln soll einen

dringenden betrieblichen Kiindigungsgrund darstellen.

- Die zu einer Abwendung der Kindigung zu ergreifenden MalRnahmen sollen we-
gen des hohen Spezialisierungsgrades von Wissenschaftlern wie folgt begrenzt
werden:

% Der Wissenschaftsrat hat sich nicht eingehender mit den besonderen Belangen der kiinstlerischen

Mitarbeiter befasst und bittet den Gesetzgeber, zu prifen, ob die Regelungen auch fir kiinstlerisch
tatige Beschaftigte geméaR 8§ 57 a HRG gelten sollen.
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Die bei Kiindigung notwendige Sozialauswahl soll auf Mitarbeiter mit der glei-
chen innerfachlichen Spezialisierung beschrankt bleiben.

Die Suche nach einem anderen Arbeitsplatz soll auf die jeweilige Einrichtung
oder einen radumlich getrennten Teil dieser Einrichtung beschrankt bleiben.

Eine Verpflichtung zu Malinahmen der Umschulung und Weiterqualifikation o-
der zur Weiterbeschaftigung unter gednderten Arbeitsbedingungen soll nicht
bestehen.

Der Wissenschaftsrat schlagt folgende Formulierung fur eine Ergédnzung von 8 57 a
HRG vor?®:

LAuf die Kindigung des unbefristeten Arbeitsverhaltnisses mit dem in Abs. 1 ge-
nannten Personal findet § 1 KSchG mit folgenden MalRgaben Anwendung:

1. Als dringendes betriebliches Erfordernis im Sinne des 8 1 Abs. 2 Satz 1 KSchG
ist das dauerhafte Ausbleiben der Finanzierungsgrundlagen aus Drittmitteln an-
zusehen.

2. Die Auswahl der zu kindigenden Beschéftigten nach sozialen Gesichtspunkten
beschrankt sich auf Beschaftigte der gleichen innerfachlichen Spezialisierung.

3. Eine der Kindigung entgegenstehende Weiterbeschaftigungsmoglichkeit nach
8§ 1 Abs. 2 Satz 1 und Satz 2 KSchG besteht nur bei einer Beschaftigungsmog-
lichkeit in der Hochschule oder Einrichtung, fur die der Mitarbeiter nach 8 57a
Abs. 1 HRG im Zeitpunkt der Kiindigung tatig war.

4. 81 Abs. 2 Satz 3 KSchG findet keine Anwendung.”

Gemal dieser Regelung wird es innerhalb der Personalkategorie der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter folgende interne Differenzierung geben: Erstens die befristet
beschéaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter in der Qualifizierungsphase, zweitens
die gemal Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) befristet beschaftigten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter, drittens die unbefristet aus Mitteln der Institution finanzierten
wissenschaftlichen Mitarbeiter und viertens die unbefristet und Uberwiegend aus

Drittmitteln finanzierten wissenschaftlichen Mitarbeiter.

Die Regelung, dass der dauerhafte Wegfall von Drittmitteln einen dringenden Kindi-
gungsgrund aus betrieblichen Belangen darstellt, ist als eine Klarstellung der gultigen
Rechtslage zu betrachten, die zu mehr Rechtssicherheit beitragen soll. Hinzuweisen
ist in diesem Zusammenhang auf die bestehenden Kiundigungsmoglichkeiten etwa

bei Schlie3ung oder Teil-Schliel3ung einer Einrichtung.

2 Vgl. hierzu die Auszlige aus relevanten Gesetzen im Anhang.
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Die explizite Nennung des Kindigungsgrundes Wegfall von Drittmitteln bezieht sich
selbstverstandlich nur auf diejenigen wissenschaftlichen Mitarbeiter, die auch aus
Drittmitteln finanziert werden, dagegen gilt die Begrenzung derjenigen Bedingungen,
die im Falle einer Kundigung wissenschaftlicher Mitarbeiter erfillt sein missen, fur
alle unbefristet beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiter. Die Kindigung eines
Mitarbeiters bleibt auch mit den Neuregelungen eine Mal3Bhahme, zu der nur im Aus-

nahmefall gegriffen werden kann und gegriffen werden sollte.

Gemald dem hier unterbreiteten Vorschlag soll die tariflich vereinbarte ordentliche
Unkindbarkeit in 8 53 Abs. 3 BAT-West zumindest fur den hier zur Diskussion ste-

henden Personenkreis aufgehoben werden.

Wenn aufgrund des Vorliegens der genannten Sachverhalte eine betriebsbedingte
Kindigung erwogen wird, mussen alle Mal3hahmen ergriffen werden, die geeignet
und zumutbar sind, um die Kindigung abzuwenden. Dies darf jedoch nicht dazu fuh-
ren, dass entsprechende Anforderungen faktisch als Sperre fir eine betriebsbedingte
Kiindigung im Offentlichen Dienst wirken. Daher bedirfen die gesetzlichen Regelun-
gen zumindest fur die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter einer sinnvollen

Begrenzung und Prazisierung.

Die in 8 1 Abs. 3 Satz 2 KSchG genannte Begrenzung der Sozialauswahl bei Kiin-
digung soll daher wissenschaftsspezifisch prazisiert werden. Der in der Regel hohe
Spezialisierungsgrad wissenschaftlicher Qualifikationen setzt der Weiterbeschafti-
gung in anderen Tatigkeitsbereichen enge Grenzen. Verfahren der Sozialauswabhl
sollen im Falle der Kindigung wissenschaftlich tatiger Angestellter daher ausdriick-
lich auf einen Personenkreis mit gleicher innerfachlicher Spezialisierung beschrankt
werden. Dieser Terminus soll eine Spezialisierung in Teilbereichen einer Disziplin
bezeichnen. Unter diesen erfolgt dann die rechtlich gebotene Sozialauswahl nach
den gesetzlichen Bedingungen®’. Die vorgeschlagene Regelung soll sicherstellen,
dass eine Auswahl regelmé&nRig nur innerhalb eng umgrenzter Organisationseinheiten

erfolgt.

2§ 1 Abs. 3 Satz 2 KSchG in der Fassung des Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt vom
24.12.2003 (BGBI. | S. 3002) sieht vor, dass Mitarbeiter, ,...deren Weiterbeschaftigung, insbeson-
dere wegen ihrer Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen oder zur Sicherung einer ausgewogenen
Personalstruktur des Betriebs im berechtigten betrieblichen Interesse liegt”, nicht in die Sozialaus-
wahl einzubeziehen sind. (vgl. Anhang C.II.).
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Der hohe Spezialisierungsgrad fuhrt auch dazu, dass Wissenschaftler regelmafig
nicht mit vertretbarem Aufwand zur Ubernahme von Aufgaben mit anderen fachli-
chen Anforderungen weiterqualifiziert oder umgeschult werden kodnnen. Wissen
schaftseinrichtungen mussen daher auch von der Verpflichtung zur Fortbildung und
Umschulung befreit werden (wissenschaftsspezifische Einschrankung von
8 1 KSchG, Abs. 2).

Die verpflichtende Suche nach einer Alternativbeschaftigung ist schlie3lich auf dieje-
nige wissenschaftliche Einrichtung (die einzelne Hochschule, das einzelne, raumlich
eigenstandige Forschungsinstitut; ein rechtlich verselbstandigtes Universitatsklini-
kum) zu beschrédnken, an der die hauptsachliche Arbeitsleistung des Beschéftigten
erbracht wird (wissenschaftsspezifische Einschrankung von 8§ 1 KSchG, Abs. 2, Satz
1 b). Die bisherige Pflicht zu einer Suche, die sich im Extremfall auf alle Arbeitsstel-
len etwa eines Landes bezieht, erwies sich in der Praxis haufig als nur sehr schwer

oder gar nicht durchfuhrbar.

Der dargelegte Vorschlag zur Anderung des Kiindigungsrechts fiir wissenschaftlich
tatige Angestellte legitimiert sich aus einer wissenschaftsspezifischen Besonderheit:
Dem hohen Grad der innerfachlichen Spezialisierung dieser Beschaftigtengruppe.
Fir die nicht von § 57 a Abs. 1 Satz 1 HRG erfassten Mitarbeiter an Wissenschafts-
einrichtungen (wissenschaftliche Mitarbeiter und wissenschaftliche Hilfskrafte) sind

die derzeitig giltigen gesetzlichen Regelungen ausreichend.

Die Kindigung unbefristet beschaftigter Wissenschaftler, die Uberwiegend durch
Haushalts- oder Eigenmittel finanziert werden, unterliegt anderen Bedingungen als
diejenige der drittmittelfinanzierten Mitarbeiter. Weil zunehmend auch Haushaltsmit-
tel befristet und leistungsbezogen (nicht selten auch in Verbindung mit Peer-Review-
Verfahren) vergeben werden, bleibt die Differenzierung des Kindigungsrechts nach
Finanzierungsart aus wissenschaftspolitischer Sicht unbefriedigend. Der Wissen-
schaftsrat ist sich aber bewusst, dass bereits die vorgelegten Vorschlage einen gro-
Ben Schritt darstellen, er sieht daher zum gegenwértigen Zeitpunkt von

weitergehenden Forderungen ab.

Um auch im Falle einer Kiindigung eine einvernehmliche Trennung zu ermdglichen,
soll den wissenschaftlichen Einrichtungen vom Gesetzgeber die Mdglichkeit einge-
rdumt werden, in einem breiten Ermessensbereich eigenverantwortlich tber Abfin-

dungen bei betriebsbedingter Kindigung zu entscheiden. Haushaltsrechtliche
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Regelungen sowie die Ausgestaltung von Zuwendungsvereinbarungen sind entspre-

chend anzupassen.

Betriebsbedingte Kindigungen sollen eindeutig die Ausnahme bleiben, auf die Not-
wendigkeit einer langfristigen Personalplanung und -entwicklung wird ausdrtcklich
verwiesen. Personalplanung und -entwicklung kénnen daher sinnvolle Themen tarifli-

cher Vereinbarungen darstellen.

2. Argumente fur eine Erganzung des Kindigungsrechts

Der Wissenschaftsrat sieht in einer Erganzung des Kundigungsrechts fir wissen-
schatftliche Mitarbeiter im Angestelltenverhaltnis einen wichtigen Beitrag, die dauer-
hafte Beschaftigung qualifizierter Wissenschaftler zu férdern, die Leistungsfahigkeit
der wissenschaftlichen Einrichtungen zu starken und MaRnahmen der Qualitatssi-
cherung wirkungsvoll zu unterstiitzen. Mit den vorgeschlagenen Anderungen des
Kindigungsrechts wird den verdnderten Finanzierungsbedingungen in den Wissen-
schaftseinrichtungen Rechnung getragen. Die stark gestiegene Bedeutung der Fi-
nanzierung durch Drittmittel und die immer o6fter anzutreffende leistungsbezogene
Konditionierung von Grundmitteln hat eine langfristige Planung in den Wissen-
schaftseinrichtungen deutlich reduziert. Das vorgeschlagene erganzte Kundigungs-

recht gewahrt den Wissenschaftseinrichtungen hier eine zusatzliche Flexibilitat.?®

Beschéaftigungsmadglichkeiten fur jingere Nachwuchskrafte missen gleichwohl offen
gehalten werden. Das Verhaltnis unbefristeter zu befristet beschéaftigten wissen-
schaftlichen Mitarbeitern kann je nach Typus der Einrichtung unterschiedlich sein.
Durch eine geeignete Personalpolitik missen die Einrichtungen jedoch sicherstellen,
dass ausreichend Stellen fur befristet beschéaftigte Nachwuchskrafte bestehen blei-

ben.

Die vorgeschlagenen Reformen unterstitzen den qualitdtssichernden Aspekt einer
leistungsbezogenen Finanzierung. Leistungsbezogene Finanzierung heil3t, Ressour-
cen — und das umschlief3t immer auch Arbeitskapazitaten von Wissenschaftlern — in

Uberschaubaren Zeitabstdanden anders zu verwenden. Genau dies erleichtert der

8 Ein ausreichendes MaR an personalwirtschaftlicher Flexibilitat wird sich daher in Zukunft nicht

mehr nur einfach an der Relation zwischen befristeten und unbefristeten Stellen ablesen lassen,
ein Kriterium, dem der Wissenschaftsrat insbesondere bei der Evaluation auf3eruniversitarer For-
schungseinrichtungen immer grof3es Gewicht beigemessen hat. Zukunftig muss eine entsprechen-
de Beurteilung vielfaltigere Kriterien betrachten, neben dem Anteil befristeter Stellen auch die
Altersstruktur und die in dem jeweiligen Arbeitsgebiet bestehende Arbeitsmarktsituation.
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unterbreitete Vorschlag auch im Falle der auf Dauer angestellten, drittmittelfinan-

zierten Mitarbeiter.

Die vorgeschlagenen Regelungen werden schlie3lich auch den Interessen der Wis-
senschaftler nach der Qualifizierungsphase sowie denen des wissenschaftlichen
Nachwuchses gerecht. Bisher sind die Chancen auf eine unbefristete Anstellung als
wissenschaftlicher Mitarbeiter vergleichsweise schlecht. Die begrenzte Anzahl vor-
handener Stellen fir Daueraufgaben bietet haufig keine ausreichende Mdéglichkeit,
um die eigene wissenschaftliche Tatigkeit voranzubringen. Eine langfristige Beschéf-
tigung mittels befristeter Arbeitsvertrage ist seit der 5. Novelle des HRG ebenfalls
keine Option mehr. Es ist daher auch im Sinne der potenziell Betroffenen, wenn
durch eine Erleichterung von Kindigungsmoglichkeiten das Angebot fur eine unbe-

fristete Beschaftigung zunimmt.

Ein alternativer Lésungsansatz ware, die Mdglichkeit einer befristeten Beschaftigung
auch nach der Qualifizierungsphase zu erweitern. Zugunsten dieses Vorschlags wird
argumentiert, dass eine vertragliche Befristung von Anfang an Klarheit bei den Ver-
tragschlieBenden Uber die zu erwartende Perspektive der Beschaftigung schaffe.
Aus Sicht der Einrichtungen sei es aul3erdem leichter, sich im Falle fehlender weite-
rer Arbeitsmoglichkeiten von Mitarbeitern zu trennen, deren Vertrag an das verein-

barte Ende gekommen sei, als eine Kindigung zu vollziehen.

Der Wissenschaftsrat kann sich dieser Argumentation nicht anschlieBen. Auch die
Wissenschaft kann nicht daran vorbeisehen, dass deutsches und europaisches
Recht das unbefristete Beschéaftigungsverhaltnis als Regelfall festschreiben. Die Be-
fristungsmaoglichkeiten wahrend der zwdlf- bzw. flinfzehnjahrigen Qualifizierungs-
phase sind ein weitgehendes Sonderrecht, eine unbegrenzte Ausdehnung der Befri-
stungsmoglichkeiten ist mit Ubergeordnetem Recht nicht vereinbar. Der hier unter-
breitete Vorschlag wird auch weit eher der Realitat der Arbeit in drittmittelfinanzierten
Forschungsprojekten gerecht. Diese sind meist auf eine Fortsetzung durch Verlange-
rung der Forderung oder durch ein Folgeprojekt ausgerichtet. Die Logik einer Kindi-
gung im Misserfolgsfall ist sachgerechter als die Vermutung des Wegfalls von Mitteln
Zu einem Zeitpunkt, an dem noch alle Anstrengungen unternommen werden, dieses

Ergebnis abzuwenden.

Neben diesen fur das gesamte Wissenschaftssystem geltenden Grinden wird der

Wissenschaftsrat auch durch Uberlegungen zur Personalstruktur der Universitaten
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zu seinen Empfehlungen bewogen (vgl. Abbildung 1). Der Wissenschaftsrat ist Uber-
zeugt, dass an den Universitaten (wie im Ubrigen auch an den auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen) eine grof3e Anzahl von Aufgaben insbesondere in der For-
schung vorhanden ist, fur die erfahrene, selbstandig arbeitende Wissenschaftler be-
notigt werden. Diese kdnnen nach Umsetzung der vorgeschlagenen Reformen von
einer zahlenmafig begrenzten Gruppe unbefristet angestellter wissenschaftlicher
Mitarbeiter tUbernommen werden, die dabei ihre wissenschaftliche Karriere im Rah-
men von drittmittelfinanzierten Projekten aktiv weiter verfolgen kénnen. Die Notwen-
digkeit, durch immer wieder neues Einwerben von Drittmitteln die Finanzierung der
eigenen Stelle zu sichern, wird dieser Gruppe ein besonderes Zeugnis hoher wissen-
schaftlicher Leistungsfahigkeit ausstellen. Das Tatigkeitsprofil dieser Angestellten soll
sich nach dem erreichten Stand ihrer wissenschaftlichen Qualifikation richten und ei-

ne Erledigung der Aufgaben in weitgehender Selbstandigkeit vorsehen.

Der Wissenschaftsrat erwartet, dass die Chance auf eine unbefristete, aber kiindbare
Beschaftigung unterhalb der Professur die Attraktivitat der wissenschaftlichen Kar-
riere deutlich steigert. Das Vorhandensein einer Alternative fur den Fall, keinen Ruf
zu erlangen, mildert das mit der Entscheidung fur die Wissenschaft verbundene Ri-
siko und erhoht unmittelbar die Attraktivitat einer wissenschaftlichen Laufbahn. Das
ist die vielleicht wichtigste Funktion der vorgeschlagenen Regelungen: Hochqualifi-
zierte Wissenschaftler konnen eine dauerhafte Beschéaftigung im Wissenschaftssy-

stem erreichen, auch wenn sie keine Professur anstreben oder erhalten haben.

Der Wissenschaftsrat sieht die Gefahr, dass die dauerhafte Beschaftigung qualifi-
zZierter, erfahrener Wissenschatftler der jeweils nachsten Generation von Hochschul-
absolventen den Weg in die Wissenschaft verstellen konnte. Das Befristungs- und
Kindigungsrechts ist aber ein hdchst ungeeignetes Instrument, um an den Uni-
versitaten eine ausgewogene Personalstruktur durchzusetzen. Diesem Problem kann
sinnvoller mit einer adaquaten Personalpolitik der Universitaten entgegengewirkt
werden. Die Relation zwischen befristeten und unbefristeten Stellen mag zwischen
den einzelnen Universitaten und Fachbereichen durchaus variieren. Wenn im Durch-
schnitt etwa 10 % der jetzt befristet beschaftigten, drittmittelfinanzierten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter durch unbefristet beschaftigte, aber kiindbare Mitarbeiter er-
setzt werden, wird das die Chancen des wissenschaftlichen Nachwuchses auf eine
befristete Beschéaftigung als Doktorand oder Post-Doc nicht wesentlich schmalern.
Gleichzeitig aber kdonnte eine vierstellige Zahl an unbefristet beschaftigten Mitarbei-
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tern angestellt werden. In diesem Zusammenhang kann auch darauf verwiesen wer-
den, dass die Beschéftigung von Wissenschaftlern nach der Qualifizierungsphase im
Durchschnitt hohere Kosten verursacht als die Beschaftigung befristet beschéftigter
Mitarbeiter. Denn das finanzielle Risiko kurzzeitig ausbleibender Drittmittel — etwa
nach Ende und vor Beginn eines neuen Projektes — liegt bei der Einrichtung. Eine
Einrichtung wird daher auf eine sinnvolle Mischung befristet und unbefristet beschaf-

tigter wissenschaftlicher Angestellter achten.

Der Vorschlag einer verstarkten Beschéaftigung von Wissenschaftlern nach der Quali-
fizierungsphase rechtfertigt sich aus Uberlegungen, die uber eine rein arbeitsrechtli-
che Betrachtung hinausgehen. Entsprechend bedarf es zu seiner Umsetzung mehr
als eine Rechtsdnderung. Es geht um eine wissenschaftspolitische Willensbekun-
dung, dass in begrenztem Umfang eine Gruppe aktiv forschender und lehrender,
langfristig beschaftigter Wissenschaftler an der Universitat erwinscht ist und eine

entsprechende Personalplanung der Universitaten Unterstiitzung verdient.
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C. Anhang

[. Abbildung
Abbildung 1

Unbefristet beschaftigte wissenschaftliche Mitarbeiter
im Personalgeflige der Universitat
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nach § 57 HRG
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Il. Auszliige aus relevanten Gesetzen

a) Hochschulrahmengesetz (HRG), 8§ 57: Befristung von Arbeitsvertragen in
der Fassung vom 8. August 2002

8§57

(weggefallen)

§ 57a

Befristung von Arbeitsvertragen

(1) 1Fdr den Abschluss von Arbeitsvertragen fur eine bestimmte Zeit (befristete Ar-
beitsvertrage) mit wissenschaftlichen und kunstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern sowie mit wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskraften gelten die 88
57b und 57c. 2Von diesen Vorschriften kann durch Vereinbarung nicht abgewichen
werden. 3Durch Tarifvertrag kann fir bestimmte Fachrichtungen und Forschungsbe-
reiche von den in 8 57b vorgesehenen Fristen abgewichen und die Anzahl der zulas-
sigen Verlangerungen befristeter Arbeitsvertrage festgelegt werden. 4lm
Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages kbnnen nicht tarifgebundene Vertrags-
parteien die Anwendung der tariflichen Regelungen vereinbaren. sDie arbeitsrechtli-
chen Vorschriften und Grundsatze Uber befristete Arbeitsvertrdge und deren
Kindigung sind anzuwenden, soweit sie den Vorschriften der 88 57b bis 57e nicht
widersprechen.

(2) Unberuhrt bleibt das Recht der Hochschulen, das in Absatz 1 bezeichnete Perso-
nal auch in unbefristeten Arbeitsverhaltnissen zu beschaftigen.

§ 57b
Befristungsdauer

(1) 1Die Befristung von Arbeitsvertragen des in § 57a Abs. 1 Satz 1 genannten Per-
sonals, das nicht promoviert ist, ist bis zu einer Dauer von sechs Jahren zulassig.
2Nach abgeschlossener Promotion ist eine Befristung bis zu einer Dauer von sechs
Jahren, im Bereich der Medizin bis zu einer Dauer von neun Jahren zulassig; die zu-
lassige Befristungsdauer verlangert sich in dem Umfang, in dem Zeiten einer befris-
teten Beschéaftigung nach Satz 1 und Promotionszeiten ohne Beschaftigung nach
Satz 1 zusammen weniger als sechs Jahre betragen haben. 3Ein befristeter Arbeits-
vertrag nach den Satzen 1 und 2 mit einer wissenschaftlichen oder kinstlerischen
Hilfskraft kann bis zu einer Dauer von insgesamt vier Jahren abgeschlossen werden.
alnnerhalb der jeweils zuldssigen Befristungsdauer sind auch Verlangerungen eines
befristeten Arbeitsvertrages maoglich.

(2) 1Auf die in Absatz 1 geregelte zulassige Befristungsdauer sind alle befristeten Ar-
beitsverhaltnisse mit mehr als einem Viertel der regelmaRigen Arbeitszeit, die mit ei-
ner deutschen Hochschule oder einer Forschungseinrichtung im Sinne des 8§ 57d
abgeschlossen wurden, sowie entsprechende Beamtenverhéltnisse auf Zeit und Pri-
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vatdienstvertrage nach 8§ 57c anzurechnen. 2Angerechnet werden auch befristete Ar-
beitsverhaltnisse, die nach anderen Rechtsvorschriften abgeschlossen wurden.
3Nach Ausschopfung der nach diesem Gesetz zuldssigen Befristungsdauer kann die
weitere Befristung eines Arbeitsverhaltnisses nur nach Mal3gabe des Teilzeit- und
Befristungsgesetzes gerechtfertigt sein.

(3) 1lm Arbeitsvertrag ist anzugeben, ob die Befristung auf den Vorschriften dieses
Gesetzes beruht. 2Fehlt diese Angabe, kann die Befristung nicht auf Vorschriften
dieses Gesetzes gestlutzt werden. 3Die Dauer der Befristung muss kalenderméafig
bestimmt oder bestimmbar sein.

(4) 1Die jeweilige Dauer eines befristeten Arbeitsvertrages nach Absatz 1 verlangert
sich im Einverstandnis mit der Mitarbeiterin oder dem Mitarbeiter um

1. Zeiten einer Beurlaubung oder einer ErméaRigung der Arbeitszeit um mindestens
ein Funftel der regelmafigen Arbeitszeit, die fur die Betreuung oder Pflege eines
Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebedurftigen sonstigen Angehdérigen gewéhrt
worden sind,

2. Zeiten einer Beurlaubung fur eine wissenschatftliche oder kunstlerische Tatigkeit
oder eine aulRerhalb des Hochschulbereichs oder im Ausland durchgefiihrte wissen-
schatftliche, kiinstlerische oder berufliche Aus-, Fort- oder Weiterbildung,

3. Zeiten einer Inanspruchnahme von Elternzeit nach dem Bundeserziehungsgeldge-
setz und Zeiten eines Beschaftigungsverbots nach den 88 3, 4, 6 und 8 des Mutter-
schutzgesetzes in dem Umfang, in dem eine Erwerbstatigkeit nicht erfolgt ist,

4. Zeiten des Grundwehr- und Zivildienstes und

5. Zeiten einer Freistellung im Umfang von mindestens einem Finftel der regelmafii-
gen Arbeitszeit zur Wahrnehmung von Aufgaben in einer Personal- oder Schwerbe-
hindertenvertretung, von Aufgaben nach § 3 oder zur Ausiibung eines mit dem
Arbeitsverhaltnis zu vereinbarenden Mandats.

2Eine Verlangerung nach Satz 1 wird nicht auf die nach Absatz 1 zulassige Befris-
tungsdauer angerechnet. 3Sie darf in den Fallen des Satzes 1 Nr. 1, 2 und 5 die
Dauer von jeweils zwei Jahren nicht Uberschreiten.

§ 57c
Privatdienstvertrag

Fur einen befristeten Arbeitsvertrag, den ein Mitglied einer Hochschule, das Aufga-
ben seiner Hochschule

selbstandig wahrnimmt, zur Unterstitzung bei der Erflllung dieser Aufgaben mit aus
Mitteln Dritter vergutetem Personal im Sinne von 8 57a Abs. 1 Satz 1 abschlief3t,
gelten die Vorschriften der 88 57a, 57b und 57e entsprechend.

§ 57d
Wissenschaftliches Personal an Forschungseinrichtungen

Fur den Abschluss befristeter Arbeitsvertrdge mit wissenschaftlichem Personal an
staatlichen Forschungseinrichtungen sowie an Gberwiegend staatlich, an institutionell
Uberwiegend staatlich oder auf der Grundlage von Artikel 91b des Grundgesetzes fi-
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nanzierten Forschungseinrichtungen gelten die Vorschriften der 88 57a bis 57c und
8§ 57e entsprechend.

§ 57e
Studentische Hilfskrafte

1Die Befristung von Arbeitsverhaltnissen mit Hilfskraften, die als Studierende an einer
deutschen Hochschule eingeschrieben sind, (studentische Hilfskréafte) ist bis zur
Dauer von vier Jahren zulassig. 2Die Beschaftigung als studentische Hilfskraft wird
nicht auf die zulassige Befristungsdauer des 8 57b Abs. 1 angerechnet.

§ 57f
Erstmalige Anwendung

(1) 1Die 88 57a bis 57e in der ab 23. Februar 2002 geltenden Fassung sind erstmals
auf Arbeitsvertrage anzuwenden, die ab 23. Februar 2002 abgeschlossen werden.
2F0r vor dem 23. Februar 2002 abgeschlossene Arbeitsvertrage gelten an staatlichen
und staatlich anerkannten Hochschulen sowie an Forschungseinrichtungen im Sinne
des 8§ 57d die 88 57a bis 57e in der vor dem 23. Februar 2002 geltenden Fassung
fort.

(2) 1Der Abschluss befristeter Arbeitsvertrdge nach 8 57b Abs. 1 Satz 1 und 2 mit
Personen, die bereits vor dem Inkrafttreten des 5. Gesetzes zur Anderung des Hoch-
schulrahmengesetzes und anderer Vorschriften am 23. Februar 2002 in einem be-
fristeten Arbeitsverhaltnis zu einer Hochschule, einem Hochschulmitglied im Sinne
von 8 57c oder einer Forschungseinrichtung im Sinne von 8 57d standen, ist auch
nach Ablauf der in 8 57b Abs. 1 Satz 1 und 2 geregelten jeweils zulassigen Befris-
tungsdauer mit einer Laufzeit bis zum 28. Februar 2005 zulassig. 2Satz 1 gilt ent-
sprechend fur Personen, die vor dem 23. Februar 2002 in einem Dienstverhaltnis als
wissenschaftlicher oder kiinstlerischer Assistent standen. 38 57b Abs. 4 gilt entspre-
chend.

(3) Der Abschluss befristeter Arbeitsvertrdge nach 8 57e Satz 1 mit Personen, die
bereits vor dem Inkrafttreten des 5. Gesetzes zur Anderung des Hochschulrahmen-
gesetzes und anderer Vorschriften am 23. Februar 2002 in einem befristeten Arbeits-
verhaltnis nach 8 57e Satz 1 standen, ist auch nach Ablauf der in § 57e Satz 1
geregelten zulassigen Befristungsdauer mit einer Laufzeit bis zum 28. Februar 2003
zulassig.

b) Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) in der Fassung von 23. Dezember
2002

§ 14: Zulassigkeit der Befristung

(1) Die Befristung eines Arbeitsvertrages ist zulassig, wenn sie durch einen sachli-

chen Grund gerechtfertigt ist. Ein sachlicher Grund liegt insbesondere vor, wenn

1. der betriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur voriibergehend besteht,

2. die Befristung im Anschluss an eine Ausbildung oder ein Studium erfolgt, um den
Ubergang des Arbeitnehmers in eine Anschlussbeschaftigung zu erleichtern,
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der Arbeitnehmer zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers beschaftigt wird,
die Eigenart der Arbeitsleistung die Befristung rechtfertigt,

die Befristung zur Erprobung erfolgt,

in der Person des Arbeitnehmers liegende Griinde die Befristung rechtfertigen,

der Arbeitnehmer aus Haushaltsmitteln vergutet wird, die haushaltsrechtlich fir ei-
ne befristete Beschaftigung bestimmt sind, und er entsprechend beschéftigt wird
oder

8. die Befristung auf einem gerichtlichen Vergleich beruht.

Nookw

(2) Die kalendermallige Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines
sachlichen Grundes ist bis zur Dauer von zwei Jahren zulassig; bis zu dieser Ge-
samtdauer von zwei Jahren ist auch die hochstens dreimalige Verlangerung eines
kalendermafiig befristeten Arbeitsvertrages zuléssig. Eine Befristung nach Satz 1 ist
nicht zulassig, wenn mit demselben Arbeitgeber bereits zuvor ein befristetes oder
unbefristetes Arbeitsverhaltnis bestanden hat. Durch Tarifvertrag kann die Anzahl der
Verlangerungen oder die Hochstdauer der Befristung abweichend von Satz 1 fest-
gelegt werden. Im Geltungsbereich eines solchen Tarifvertrages kénnen nicht tarif-
gebundene Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Anwendung der tariflichen
Regelungen vereinbaren.

(3) Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf keines sachlichen Grundes, wenn
der Arbeitnehmer bei Beginn des befristeten Arbeitsverhéltnisses das 58. Lebensjahr
vollendet hat. Die Befristung ist nicht zulassig, wenn zu einem vorhergehenden un-
befristeten Arbeitsvertrag mit demselben Arbeitgeber ein enger sachlicher Zusam-
menhang besteht. Ein solcher enger sachlicher Zusammenhang ist insbesondere
anzunehmen, wenn zwischen den Arbeitsvertrdgen ein Zeitraum von weniger als
sechs Monaten liegt. Bis zum 31. Dezember 2006 ist Satz 1 mit der MalRgabe anzu-
wenden, dass an die Stelle des 58. Lebensjahres das 52. Lebensjahr tritt.

(4) Die Befristung eines Arbeitsvertrages bedarf zu ihrer Wirksamkeit der Schriftform.

C) Kindigungsschutzgesetz (KSchG), § 1: Sozial ungerechtfertigte Kundi-
gungen

Fassung aufgrund des Gesetzes zu Reformen am Arbeitsmarkt vom 24.12.2003
m.W.v. 1.1.2004.

§1
Sozial ungerechtfertigte Kindigungen

(1) Die Kundigung des Arbeitsverhéaltnisses gegeniber einem Arbeitnehmer, dessen
Arbeitsverhaltnis in demselben Betrieb oder Unternehmen ohne Unterbrechung lan-
ger als sechs Monate bestanden hat, ist rechtsunwirksam, wenn sie sozial unge-
rechtfertigt ist.
(2) Sozial ungerechtfertigt ist die Kiindigung, wenn sie nicht durch Griinde, die in der
Person oder in dem Verhalten des Arbeitnehmers liegen, oder durch dringende be-
triebliche Erfordernisse, die einer Weiterbeschéftigung des Arbeitnehmers in diesem
Betrieb entgegenstehen, bedingt ist. Die Kiindigung ist auch sozial ungerechtfertigt,
wenn
1. in Betrieben des privaten Rechts

a) die Kuindigung gegen eine Richtlinie nach 8§ 95 des Betriebsver-

fassungsgesetzes verstolit,
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b) der Arbeitnehmer an einem anderen Arbeitsplatz in demselben Betrieb oder
in einem anderen Betrieb des Unternehmens weiterbeschéftigt werden kann
und der Betriebsrat oder eine andere nach dem Betriebsverfassungsgesetz insoweit
zustandige Vertretung der Arbeitnehmer aus einem dieser Griinde der Kin-
digung innerhalb der Frist des 8§ 102 Abs. 2 Satz 1 des Betriebsver-
fassungsgesetzes schriftlich widersprochen hat,
2. in Betrieben und Verwaltungen des o6ffentlichen Rechts

a) die Kundigung gegen eine Richtlinie tiber die personelle Auswahl bei Kiindi-
gungen verstolt,

b) der Arbeitnehmer an einem anderen Arbeitsplatz in derselben Dienststelle o-
der in einer anderen Dienststelle desselben Verwaltungszweiges an demsel-
ben Dienstort einschlie3lich seines Einzugsgebietes weiterbeschaftigt
werden kann

und die zustandige Personalvertretung aus einem dieser Grunde fristgerecht ge-
gen die Kindigung Einwendungen erhoben hat, es sei denn, dal? die Stufen-
vertretung in der Verhandlung mit der Ubergeordneten Dienststelle die
Einwendungen nicht aufrechterhalten hat.

Satz 2 gilt entsprechend, wenn die Weiterbeschaftigung des Arbeitnehmers nach
zumutbaren Umschulungs- oder Fortbildungsmaflinahmen oder eine Weiterbeschéfti-
gung des Arbeitnehmers unter geanderten Arbeitsbedingungen maglich ist und der
Arbeitnehmer sein Einverstandnis hiermit erklart hat. Der Arbeitgeber hat die Tatsa-
chen zu beweisen, die die Kindigung bedingen.

(3) Ist einem Arbeitnehmer aus dringenden betrieblichen Erfordernissen im Sinne des
Absatzes 2 gekindigt worden, so ist die Kiindigung trotzdem sozial ungerechtfertigt,
wenn der Arbeitgeber bei der Auswahl des Arbeitnehmers die Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit, das Lebensalter, die Unterhaltspflichten und die Schwerbehinderung des
Arbeitnehmers nicht oder nicht ausreichend berucksichtigt hat; auf Verlangen des
Arbeitnehmers hat der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer die Griinde anzugeben, die zu
der getroffenen sozialen Auswahl gefiihrt haben. In die soziale Auswahl nach Satz 1
sind Arbeitnehmer nicht einzubeziehen, deren Weiterbeschéftigung, insbesondere
wegen ihrer Kenntnisse, Fahigkeiten und Leistungen oder zur Sicherung einer aus-
gewogenen Personalstruktur des Betriebes, im berechtigten betrieblichen Interesse
liegt. Der Arbeitnehmer hat die Tatsachen zu beweisen, die die Kiindigung als sozial
ungerechtfertigt im Sinne des Satzes 1 erscheinen lassen.

(4) Ist in einem Tarifvertrag, in einer Betriebsvereinbarung nach 8§ 95 des Betriebs-
verfassungsgesetzes oder in einer entsprechenden Richtlinie nach den Personalver-
tretungsgesetzen festgelegt, wie die sozialen Gesichtspunkte nach Absatz 3 Satz 1
im Verhaltnis zueinander zu bewerten sind, so kann die Bewertung nur auf grobe
Fehlerhaftigkeit Gberprift werden.

(5) Sind bei einer Kindigung auf Grund einer Betriebsanderung nach 8 111 des
Betriebsverfassungsgesetzes die Arbeitnehmer, denen gekiindigt werden soll, in ei-
nem Interessenausgleich zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat namentlich bezeich-
net, so wird vermutet, dass die Kiindigung durch dringende betriebliche Erfordernisse
im Sinne des Absatzes 2 bedingt ist. Die soziale Auswahl der Arbeitnehmer kann nur
auf grobe Fehlerhaftigkeit Uberprift werden. Die Sétze 1 und 2 gelten nicht, soweit
sich die Sachlage nach Zustandekommen des Interessenausgleichs wesentlich ge-
andert hat. Der Interessenausgleich nach Satz 1 ersetzt die Stellungnahme des Be-
triebsrates nach 8§ 17 Abs. 3 Satz 2.
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[ll. Statistischer Anhang

Tabelle 1:

Tabelle 2:

Tabelle 3:

Tabelle 4:

Tabelle 5:

Tabelle 6:

Tabelle 7:

Tabelle 8:

Tabelle 9:

Tabelle 10:

Wissenschaftliches Personal der Hochschulen 2002

Hauptberufliches wissenschatftliches und kiinstlerisches Personal an U-
niversitaten (einschlie3lich Gesamt-, Padagogische und Theologische
Hochschulen) in ausgewéahlten Fachern/Fachergruppen 1980, 1990 und
2002

Wissenschaftliches und kinstlerisches Personal der Hochschulen nach
ausgewahlten Fachergruppen, Dienstbezeichnungen und Beschatfti-
gungsverhaltnis (Vollzeit/Teilzeit; Auf Dauer/Auf Zeit) 2001

Wissenschaftliches Personal an auf3erhochschulischen Forschungsein-
richtungen 2002

Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal auf3erhochschulischer
Forschungseinrichtungen 2002

Personalstellen (ohne Stellenaquivalente) an Universitaten
(einschlief3lich Padagogische und Theologische Hochschulen) nach
Fachergruppen 2002

Hauptberufliches wissenschatftliches Personal der Universitaten
(einschl. Gesamthochschulen, Padagogische Hochschulen, Theologi-
sche Hochschulen und Kunsthochschulen) nach Fachergruppen,
Dienstbezeichnungen und Alter 2001

Anteile des aus offentlichen und privaten Drittmitteln finanzierten wis-
senschaftlichen und kinstlerischen Personals an Hochschulen

(ohne Humanmedizin und ohne zentrale Einrichtungen)

1980, 1985, 1990 und 1993 bis 2001

Anteil der Drittmittel an den Gesamtausgaben der Hochschulen in Pro-
zent (Universitaten, Gesamthochschulen, Padagogische und Theologi-
sche Hochschulen (ohne Medizinische Einrichtungen))

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen
(ohne Humanmedizin und ohne zentrale Einrichtungen)
1980, 1985, 1990 und 1993 bis 2001
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Tabelle 1

Wissenschaftliches Personal der Hochschulen 2002

! . Universitéten® Kunsthochschulen | Fachhochschulen Verw.-FH
Dienstbezeichnung - - - -
abs. in % abs. in % abs. in % abs. in %
Professoren zusammen 21.677 12,0 2.062 20,8 13.594 35,8 528 13,1
c4 11.769 6,5 749 7,6 25 0,1 6 0,1
C3 7.975 4,4 697 7,0 7.642 20,1 304 7,6
C2 (auf Dauer) 1.355 0,8 523 53 5.379 14,1 211 53
C2 (auf Zeit) 476 0,3 93 0,9 548 1,4 7 0,2
Juniorprofessoren (W1,AT) 102 0,1 - X - X - X
Dozenten/Assistenten zusammen 13.067 7,2 172 1,7 232 0,6 306 7,6
Hochschuldozenten 1.008 0,6 80 0,8 200 0,5 305 7,6
Universitatsdozenten 60 0,0 - X - X - X
Oberassistenten 1.221 0,7 1 0,0 6 0,0 - X
Oberingenieure 234 0,1 - X - X - X
Hochschulassistenten 40 0,0 - X - X - X
Wiss. und kiinstlerische Assistenten 10.472 58 91 0,9 25 0,1 - X
Akademische (Ober)Réte (auf Zeit) 32 0,0 - X - X 1 0,0
Wissenschaftl. Mitarbeiter zusammen 102.627 56,9 639 6,4 2.589 6,8 169 4,2
Akademische (Ober)Réte, Direktoren 6.770 38 49 0,5 59 0,2 155 39
Wiss. und kiinstlerische Mitarbeiter 92.536 51,3 590 6,0 2.530 6,7 14 03
Arzte im Praktikum 3.321 1,8 - X - X - X
Lehrkréfte fir besondere Aufgaben 3.979 2,2 1.295 13,1 1.295 34 861 214
Gastprofessoren/Emeriti 1.342 0,7 265 2,7 82 0,2 1 0,0
Lehrbeauftragte 25.620 14,2 5.254 53,0 17.831 46,9 2.152 53,6
Wissenschaftliche Hilfskréafte 12.029 6,7 224 23 2.399 6,3 - X
Summe 180.341 100,0 9.911 100,0 38.022 100,0 4.017 100,0

- = nichts vorhanden. - x = Angabe nicht mdéglich oder nicht sinnvoll.
1) Einschl. Padagogische und Theologische Hochschulen.
Quelle: Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen 2002.



-43 -

Tabelle 2

Hauptberufliches wissenschaftliches und kunstlerisches Personal
an Universitaten” (einschl. Gesamt-, Pad. und Theol. Hochschulen)
in ausgewahlten Fachern/Fachergruppen 1980, 1990, 2002

Hochschul- Wiss. und kunstl. | Lehrkréfte fur
Fachergruppe Professoren assistenten Mitarb. bes. Aufgaben Gesamt
abs. in % abs. in % abs. in % abs. in % abs. in %
1980
Sprach- und Kulturwiss. 5.168 38,6 163 1,2 6.889 51,5 1.163 8,7 | 13.383 100,0
Sport 177| 20,5 1 0,1 466 54,1 218 | 253 862 | 100,0
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 2.597 33,2 109 1,4 5.042 64,4 78 1,0 7.826 100,0
Mathematik, Naturwiss. 4541 | 26,7 173 1,0 | 12.196 71,6 126 0,7 | 17.035 | 100,0
Humanmedizin 3.226 18,1 179 1,0 | 14.352 80,7 31 0,2 | 17.788 100,0
Veterindrmedizin 209 | 24,0 15 1,7 646 74,2 0 X 870 | 100,0
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 464 24,5 7 0,4 1.395 73,6 29 1,5 1.895 100,0
Ingenieurwissenschaften 2.141 21,0 24 0,2 8.007 78,4 45 19,0 | 10.217 100,0
Kunst, Kunstwissenschaft 391 46,1 11 1,3 353 41,5 94 11,1 849 100,0
Zentr. Einr. (ohne Verw. der Kliniken) 371| 105 30 0,8 2.778 78,5 358 | 101 3.537 | 100,0
Verwaltung der Kliniken 2 25 0 X 78 97,5 0 X 80 | 100,0
Gesamt 19.286| 25,9 712 1,0 | 52.199 70,2 | 2.142 2,9 | 74.338 | 100,0
1990
Sprach- und Kulturwiss. 5.224| 37,3 | 1.048 7,5 6.578 47,0 | 1.137 8,1 | 13.987 | 100,0
Sport 179| 215 42 5,0 415 49,9 196 | 23,6 832 | 100,0
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 2.813 31,7 528 6,0 5.328 60,0 204 2,3 8.873 100,0
Mathematik, Naturwiss. 5444 215 | 1.229 4,9 | 18.202 71,9 453 1,8 | 25.328 | 100,0
Humanmedizin 2771 11,7 | 1.865 7,9 | 18.997 80,1 73 0,3 | 23.705 | 100,0
Veterinarmedizin 202| 23,6 57 6,7 581 67,9 16 1,9 856 | 100,0
Agrar-, Forst- und Ernédhrungswiss. 474 19,9 120 5,0 1.760 74,0 24 1,0 2.378 100,0
Ingenieurwissenschaften 2.216| 17,4 570 4,5 9.867 77,3 111 | 19,0 | 12.764 | 100,0
Kunst, Kunstwissenschaft 492 46,9 60 5,7 321 30,6 175 16,7 1.048 100,0
Zentr. Einr. (ohne zentr. Dienste d. Klin.) 244 4,5 103 1,9 4.648 84,7 491 8,9 5.485 100,0
Zentr. Dienste der Hochschulkliniken 9 3,5 7 2,7 240 93,4 1 0,4 257 100,0
Gesamt 20.068| 21,0 | 5.629 5,9 | 66.936 70,1 | 2.880 3,0 | 95.512 | 100,0
2002
Sprach- und Kulturwiss. 5.262 27,0 2.151 11,0 9.917 50,9 2.157 11,1 | 19.487 100,0
Sport 221 17,0 72 5,6 678 52,3 326| 251 1.297 | 100,0
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwiss. 3.243| 248 | 1454 111 8.235 63,1 121 0,9 | 13.053 | 100,0
Mathematik, Naturwiss. 5.904 | 16,9 | 2.777 7,9 | 25.876 74,1 376 1,1 | 34.933 | 100,0
Humanmedizin 3.139 7,6 4.593 11,1 | 33.723 81,3 7 0,0 | 41.462 100,0
Veterinarmedizin 179 17,5 144 14,1 700 68,4 1 0,1 1.024 | 100,0
Agrar-, Forst- und Erndhrungswiss. 531 16,5 269 8,4 2.356 73,3 58 1,8 3.214 | 100,0
Ingenieurwissenschaften 2.439 13,2 1.346 7,3 | 14.639 79,0 108 19,0 | 18.532 100,0
Kunst, Kunstwissenschaft 518 35,4 126 8,6 561 38,3 258 17,6 1.463 100,0
Zentr. Einr. (ohne Klin. Einr.) 206 3,6 108 1,9 4.916 86,3 468 8,2 5.698 | 100,0
Zentr. Einricht. der H-Kliniken 35 2,9 27 2,3 1.026 86,4 99 8,3 1.187 | 100,0
Gesamt 21.677| 15,3 | 13.067 9,2 |102.627| 72,6 | 3.979 2,8 | 141.350| 100,0

1) 1980 und 1990 nur Universitaten im fruheren Bundesgebiet.
Quelle: Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen 1980, 1990, 2002.
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Tabelle 3

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal der Hochschulen nach
ausgewahlten Fachergruppen, Dienstbezeichnungen und Beschéaftigungsver-
héltnis 2001

(1) Fachergruppen insgesamt

Wiss. und kiinstl. ) o
Mitarbeiter Volizeit Teilzeit Insgesamt
Anzahl 21.991 4.150 26.141
Auf Dauer
% 21,7 41 25,7
Auf Zeit Anzahl 44.198 31.185 75.383
% 43,5 30,7 743
Zusammen Anzahl 66.189 35.335 101.524
% 65,2 34,8 100,0
Lehrkrafte flr besondere Vollzeit Teilzeit Insgesamt
Aufgaben
Auf Dauer Anzahl 4.396 1.126 5.522
% 66,6 17,1 83,6
. Anzahl 544 536 1.080
Auf Zeit
o % 8,2 81 16,4
Zusammen Anzahl 4.940 1.662 6.602
% 748 25,2 100,0

(2) Sprach- und Kulturwissenschaften

Wiss. und kiinstl. ) o
Mitarbeiter Vollzeit Teilzeit Insgesamt
Auf Dauer Anzahl 1.039 610 1.649

% 12,6 74 20,0
. Anzahl 2.769 3.825 6.594

Auf Z
uf Zeit % 236 oy o
Zusammen Anzahl 3.808 4.435 8.243
% 46,2 53,8 100,0

Lehrkrafte fir besondere Vollzeit Teilzet Insgesamt
Aufgaben

Auf Dauer Anzahl 1.401 522 1.923
% 56,7 21,1 77.8
. Anzahl 271 279 550

Auf Z
uf Zeit % o o -
Zusammen Anzahl 1.672 801 2.473
% 67,6 32,4 100,0
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noch Tabelle 3:

(3) Rechts- Wirtschafts- und Sozialwissenschaften

Wiss. und kiinstl. . o
Mitarbeiter Vollzeit Teilzeit Insgesamt
Auf Dauer Anzahl 1.220 341 1.561

% 143 4,0 18,3
. Anzahl 3.293 3.664 6.957
Auf Zeit
o % 38,7 43,0 81,7
Zusammen Anzahl 4.513 4.005 8.518
% 53,0 47,0 100,0
Lehrkrafte fir besondere Vollzeit Teilzet Insgesamt
Aufgaben
Auf Dauer Anzahl 1.117 123 1.240
% 81,9 9,0 90,9
. Anzahl 76 48 124
Auf Zeit % 56 25 o
Zusammen Anzahl 1.193 171 1.364
% 87,5 12,5 100,0

(4) Mathematik, Naturwissenschaften

Wiss. und kinstl. _ o
Mitarbeiter Vollzeit Teilzeit Insgesamt
Auf Dauer Anzahl 4.524 1.074 5.598

% 18,2 4,3 22,5

. Anzahl 7.456 11.855 19.311

Auf Zeit % 299 e S

Zusammen Anzahl 11.980 12.929 24.909

% 48,1 51,9 100,0

Lehrkrafte fir besondere Vollzeit Teilzeit Insgesamt

Aufgaben

Anzahl 316 63 379

Auf Dauer % 68.7 137 o 4

. Anzahl 39 42 81

Auf Zeit % 85 o1 e

Zusammen Anzahl 355 105 460

% 77,2 22,8 100,0




noch Tabelle 3:
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(5) Humanmedizin

Wiss. und kunstl. . L
Mitarbeiter Vollzeit Teilzeit Insgesamt
Auf Dauer Anzahl 7.019 1.045 8.064
% 21,6 3,2 24,8
. Anzahl 18.698 5.702 24.400
Auf Zeit
utzel % 57,6 17,6 752
Zusammen Anzahl 25.717 6.747 32.464
% 79,2 20,8 100,0
Lehrkrafte fur besondere Vollzeit Teilzeit Insgesamt
Aufgaben
Anzahl 1 3 4
Auf D
utpauer % 20,0 60,0 80,0
. Anzahl 1 0 1
Auf Zeit
ut 2l % 20,0 0,0 20,0
Zusammen Anzahl 2 3 5
% 40,0 60,0 100,0
(6) Agrar-, Forst- und Ernahrungswissenschaften
Wiss. und kiinstl. . .
Mitarbeiter Vollzeit Teilzeit Insgesamt
Anzahl 503 69 572
Auf Daver % 19,8 27 225
. Anzahl 578 1.392 1.970
Auf zeit % 227 54,8 775
Zusammen Anzahl 1.081 1.461 2.542
% 42,5 57,5 100,0
Lehrkrdfte fur besondere Vollzeit Teilzeit Insgesamt
Aufgaben
Anzahl 29 4 33
Auf D
utDauer % 63,0 8,7 71,7
. Anzahl 7 6 13
Auf Zeit
ut 2l % 15,2 13,0 283
Zusammen Anzahl 36 10 46
% 78,3 21,7 100,0
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noch Tabelle 3:

(7) Ingenieurwissenschaften

Wiss. und kinstl. _ -
Mitarbeiter Vollzeit Teilzeit Insgesamt
Auf Dauer Anzahl 2.972 290 3.262

% 19,3 1,9 21,2
. Anzahl 9.403 2.744 12.147
Auf Zeit % 610 178 gl
Zusammen Anzahl 12.375 3.034 15.409
% 80,3 19,7 100,0

Lehrkrafte fir besondere Vollzeit Teilzet insgesamt

Aufgaben

Anzahl 233 33 266
Auf Dauer % 1 109 iy
. Anzahl 38 19 57
Auf Zeit % 118 S e
Zusammen Anzahl 271 52 323
% 83,9 16,1 100,0

(8) Kunst, Kunstwissenschaft

Wiss. und kinstl. ) o
Mitarbeiter Volizeit Teilzeit Insgesamt
Anzahl 489 66 555
Auf D
uf Dauer % 439 5o g
. Anzahl 285 275 560
Auf Zeit
o % 25,6 24,7 50,2
Zusammen Anzahl 74 341 1.115
% 69,4 30,6 100,0
Lehrkrafte flr besondere Vollzeit Teilzeit Insgesamt
Aufgaben
Anzahl 588 210 798
Auf D
uf Dauer % 68.0 513 029
. Anzahl 29 38 67
Auf Zeit
uf Zei % 34 ra g
Zusammen Anzahl 617 248 865
% 713 28,7 100,0

Quelle: Wissenschaftsrat, ICE-Datenbank.
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Tabelle 4

an aul3erhochschulischen Forschungseinrichtungen 2002

MPG FhG WGL HGF Gesamt

abs. in % abs. in % abs. in % abs. in % abs. in %
Leitung 0 X 0 X 64 11 18 0,2 82 0,3
S (C4) 270 3,4 26 0,3 75 1,3 189 2,0 560 1,7
S (C3) 215 2,7 0 X 44 0,8 40 0,4 299 0,9
BAT | 46 0,6 291 3,3 162 2,8 286 3,0 785 2,4
BAT la 423 5,3 639 7,3 429 7,3 993 10,3| 2.484 7,7
BAT Ib 1.127 14,2 1.556 17,7 1.139 19,4 2.428 252 | 6.250 19,4
BAT lla 1.898 23,9 2.425 27,6 | 2.354 40,2 2.869 29,8 | 9.546 29,6
Postdoktoranden 1.083 13,6 0 X 101 1,7 625 6,5 1.809 5,6
Doktoranden 2.046 25,7 190 2,2 437 7,5 1.500 156 | 4.173 12,9
Studentische Hilfskrafte 843 10,6 | 3.670 41,71 1.054 18,0 671 70| 6.238 19,4
Gesamt 7.951 | 100,0| 8.797 | 100,0| 5.859 | 100,0| 9.619 | 100,0| 32.226 | 100,0

Wiss. Personal = Wissenschaftler u. Techniker bis BAT lla; C4: einschl. C4g; C3: in Einzelféllen einschl. C2; Postdokt.: Mit Sti-
pendienvertrag, soweit nicht unter BAT | bis lla erfasst; Dokt.: Mit Vertrag, soweit nicht unter BAT | bis lla erfasst; Stud.Hilfskr.:
Wiss. Hilfskrafte ohne Abschlussprifung; WGL: BAT | inkl. B3, BAT la inkl. A15, BAT Ib inkl. A14, BAT lla inkl. A13, Dokt. inkl.

wiss. Volontéare/Mitarb., AT.

Quelle: Umfrage der BLK bei den auReruniversitaren Forschungseinrichtungen. Aus: Unveroffentlichter BLK-Bericht, 7. Fort-

schreibung "Frauen in Fihrungspositionen an Hochschulen und au3erhochschulischen Forschungseinrichtungen”, An-

hang Tab. 10.1.

Tabelle 5

Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal auRerhochschulischer For-
schungseinrichtungen 2002

MPG FhG WGL HGF Gesamt

abs. in % abs. in % abs. in % abs. in % abs. in %
Leitung 0 X 0 X 3 4,7 2 111 5 6,1
S (C4) 12 4,4 0 X 4 5,4 5 2,6 21 3,6
S (C3) 45 20,9 0 X 4 9,1 1 25 50 16,7
BAT | 2 4,3 9 2,8 13 8,0 9 3,1 33 4,0
BAT la 40 9,5 67 9,6 62 14,5 71 7,2 240 9,4
BAT Ib 168 14,9 218 13,3 272 23,8 372 15,3| 1.030 16,3
BAT lla 521 27,4 404 17,7 787 33,4 739 258| 2451 26,1
Postdoktoranden 351 32,4 0 X 26 25,7 183 29,3 560 31,0
Doktoranden 768 37,5 47 24,7 202 46,1 592 39,5| 1.609 38,5
Studentische Hilfskrafte 436 51,7 980 26,7 560 53,1 277 41,3 2.253 36,1
Gesamt 2.343 29,5 1.725 19,5 1.932 33,0] 2.251 23,4| 8.251 25,6

Wiss. Personal = Wissenschaftler u. Techniker bis BAT lla; C4: einschl. C4g; C3: in Einzelfallen einschl. C2; Postdokt.: Mit Sti-
pendienvertrag, soweit nicht unter BAT | bis lla erfasst; Dokt.: Mit Vertrag, soweit nicht unter BAT | bis lla erfasst; Stud.Hilfskr.:
Wiss. Hilfskrafte ohne Abschlussprifung; WGL: BAT | inkl. B3, BAT la inkl. A15, BAT Ib inkl. A14, BAT lla inkl. A13, Dokt. inkl.

wiss. Volontare/Mitarb., AT.

Quelle: Umfrage der BLK bei den auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen. Aus: Unverdffentlichter BLK-Bericht, 7. Fort-

schreibung "Frauen in Fihrungspositionen an Hochschulen und auf3erhochschulischen Forschungseinrichtungen®, An-

hang Tab. 10.1.
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Personalstellen (ohne Stellenaquivalente) an Universitaten

(einschl. Pad. und Theol. H) nach Fachergruppen 2002

C4, W3 C3, W2 C2, W1 C1
Fachergruppe

abs. in % abs. in % abs. in % abs. in %
Sprach- u. Kulturwiss. 3.218 21,9 2.321 15,8 969 6,6 2.448 16,6
Sport 95 9,8 118 12,2 37 3,8 76 7,8
Rechts-, Wirt.-, Sozialwiss. 2.339 24,0 862 8,8 435 45 2.444 25,1
Mathematik, Naturwiss. 3.098 15,9 2.747 14,1 1.235 6,4 3.913 20,1
Humanmedizin 1.621 55 1.965 6,7 1.435 4,9 4.816 16,3
Veterindrmedizin 110 14,0 98 12,5 38 4,8 185 23,5
Agrar-, Forst- u. Ernédhrungswiss. 241 13,4 264 14,7 96 5,3 369 20,6
Ingenieurwiss. 1.545 15,1 988 9,7 501 4,9 1.782 17,5
Kunst, Kunstwiss. 176 16,6 303 28,5 72 6,8 110 10,3
Zentr. Einr. (ohne Klin. Einr.) 218 4,5 289 6,0 185 3,8 451 9,3
Zentr. Einr. der H-Kliniken 35 4,1 42 4.9 12 1,4 64 7,5
noch: Tabelle 6:

H, B, R3 u. héh., AT Al6, R2 Al15, R1 Al4
Féachergruppe

abs. in % abs. in % abs. in % abs. in %
Sprach- u. Kulturwiss. 42 0,3 19 0,1 299 2,0 1.170 7,9
Sport 1 0,1 7 0,7 79 8,1 181 18,7
Rechts-, Wirt.-, Sozialwiss. 6 0,1 8 0,1 94 1,0 326 3,3
Mathematik, Naturwiss. 11 0,1 15 0,1 458 2,4 1.396 7,2
Humanmedizin 228 0,8 9 0,0 217 0,7 842 2,9
Veterindrmedizin 0 X 1 0,1 10 1,3 73 9,3
Agrar-, Forst- u. Erndhrungswiss. 0 X 3 0,2 51 2,8 132 7.4
Ingenieurwiss. 4 0,0 5 0,0 232 2,3 505 49
Kunst, Kunstwiss. 0 X 2 0,2 23 2,2 82 7,7
Zentr. Einr. (ohne Klin. Einr.) 16 0,3 51 11 272 5,6 509 10,5
Zentr. Einr. der H-Kliniken 12 X 4 0,5 25 29 39 4,6




noch: Tabelle 6:
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Al13 BAT I-Ib, AT BAT lla, IIb Gesamt
Féachergruppe

abs. in % abs. in % abs. in % abs. in %
Sprach- u. Kulturwiss. 733 50 974 6,6 2.532 17,2 14.725 100,0
Sport 67 6,9 99 10,2 210 21,6 970 100,0
Rechts-, Wirt.-, Sozialwiss. 323 3,3 841 8,6 2.071 21,2 9.749 100,0
Mathematik, Naturwiss. 798 4,1 2.182 11,2 3.593 18,5 19.446 100,0
Humanmedizin 883 3,0 10.683 36,2 6.810 23,1 29.509 100,0
Veterindrmedizin 39 5,0 36 4.6 197 25,0 787 100,0
Agrar-, Forst- u. Erndhrungswiss. 105 5,8 169 9,4 365 20,3 1.795 100,0
Ingenieurwiss. 328 3,2 1.656 16,2 2.657 26,0 10.203 100,0
Kunst, Kunstwiss. 48 4,5 66 6,2 181 17,0 1.063 100,0
Zentr. Einr. (ohne Klin. Einr.) 370 7,7 1.266 26,2 1.205 24,9 4.832 100,0
Zentr. Einr. der H-Kliniken 32 3,7 339 39,6 252 29,4 856 100,0

Quelle: Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen 2002.




Tabelle 7

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal der Universitaten (einschl. GH, PH, Theol. H und Kunsthochschulen)
nach Fachergruppen, Dienstbezeichnungen und Alter 2001

N Alter
Fachergruppen
(Lehr- und Diensbezeichnung 21 bis24 | 25bis29 | 30bis 34 | 35hbis39 | 40 bis44 | 45bis 49 | 50 bis54 | 55 bis 59 | 60 bis 64 | 65 Jahre | Personen
Forschungs- (grob) Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre und alter insg.
bereiche)
Anzahl
Professoren 0 3 16 158 558 756 889 1.258 1.528 186 5.357
Dozenten und 5 52 490 890 500 151 57 60 58 4 2.268
Assistenten
Sprach- und Wiss. und kunstl.
Kturwiss. Mitarbetter insa. 50 1.440 2.552 1.692 1.025 781 611 813 689 19 9.686
Lehrkrafte fur 13 79 189 237 338 359 348 376 244 7 2.197
besondere Aufgaben
Zusammen 68 1574 3.247 2.977 2.421 2.047 1.905 2,507 2.519 216 19.508
Professoren 0 0 0 7 20 30 27 55 69 6 214
Dozenten und 0 1 12 24 13 6 3 7 5 0 71
Assistenten
Sport Wiss. und kinst. 2 71 149 82 59 70 58 82 49 1 625
Mitarbeiter insg.
Lehrkrafte fur 0 5 15 23 39 41 59 79 54 0 316
besondere Aufgaben
Zusammen 2 77 176 136 131 147 147 223 177 7 1.226
Professoren 0 1 38 278 433 422 430 706 767 118 3.194
Dozenten und 3 145 509 577 173 47 17 19 10 0 1.501
Rechts- Assistenten
) ’ Wiss. und kiinstl.
Wirtschafts- und 5S. UNA K¢ 157 3.302 2.443 770 331 202 182 235 205 11 7.858
Sozialwiss. Mitarbeiter insg.
Lehrkrafte fur 1 4 8 15 16 21 25 26 13 3 133
besondere Aufgaben
Zusammen 161 3.452 2.998 1.640 953 692 654 986 995 132 12.686
Professoren 0 2 51 367 787 858 873 1.079 1.615 165 5.800
Dozenten und 5 157 785 1.222 450 88 32 56 72 1 2.868
) Assistenten
Mathematik, Wiss. und kiinst. 407 8.767 7.406 2.690 1.369 1.047 841 1.076 1.049 20 24.688
Naturwiss. Mitarbeiter insg.
Lehrkrafte fur 1 1 27 26 48 52 48 66 59 1 331
besondere Aufgaben
Zusammen 413 8.927 8.269 4.305 2.654 2.045 1.794 2277 2.795 187 33.687

_Ig_



noch Tabelle 7:

u Alter
Fachergruppen
(Lehr- und Diensbezeichnung 21 bis24 | 25bis29 | 30hbis34 | 35bis39 | 40 bis44 | 45his 49 | 50 bis54 | 55bis 59 | 60 bis 64 | 65 Jahre | Personen
Forschungs- (grob) Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre und alter insg.
bereiche)
Anzahl
Professoren 0 0 15 99 427 529 547 664 720 152 3.155
Dozenten und 3 183 1.215 2.030 1.189 347 132 109 87 23 5.321
Assistenten
Humanmedizin Wiss. und kunstl. 103 6.229 10.309 6.997 3.630 1.890 1.257 1.153 754 27 32.609
Mitarbeiter insg.
Lehrkrafte fur
besondere Aufgaben 0 1 1 ! 0 ! 0 ! 0 0 5
Zusammen 106 6.413 11.540 9.127 5.246 2.767 1.936 1.927 1.561 202 41.090
Professoren 0 0 1 1 33 28 33 34 46 5 181
Dozenten und 0 1 31 64 33 3 0 2 2 0 136
Assistenten
Veterinarmedizin Wiss. und kunstl. 4 143 240 111 48 42 22 33 35 1 680
Mitarbeiter insg.
Lehrkrafte fur
besondere Aufgaben 0 0 0 0 0 ! 0 0 0 0 !
Zusammen 4 144 272 176 114 74 55 69 83 6 998
Professoren 0 0 0 23 65 89 90 108 144 11 530
Dozenten und 0 5 60 122 75 15 5 9 12 0 304
Assistenten
Agrar-, Forst- und Wiss. und kunstl. 19 623 693 403 196 134 96 90 100 5 2.364
Erndhrungswiss. Mitarbeiter insg.
Lehrkréafte fur
besondere Aufgaben 0 ! 2 0 5 3 8 ! L 0 29
Zusammen 19 629 755 548 341 241 199 214 257 16 3.227
Professoren 0 2 8 116 275 404 419 508 703 88 2.524
Dozenten und 8 239 513 346 125 37 15 24 45 9 1.361
Assistenten
Ingenieurwiss. Wiss. und kuns. 134 4.382 5.146 1.773 759 577 466 557 580 31 14.413
Mitarbeiter insg.
Lehrkrafte fur
besondere Aufgaben 0 0 3 9 4 12 12 11 11 0 67
Zusammen 142 4.623 5.670 2.244 1.163 1.030 912 1.100 1.339 128 18.365

_Zg_



noch Tabelle 7:

« Alter
Fachergruppen
(Lehr- und Diensbezeichnung 21 bis24 | 25bis29 | 30hbis34 | 35bis39 | 40 bis44 | 45bis 49 | 50 bis 54 | 55bis 59 | 60 bis 64 | 65 Jahre | Personen
Forschungs- (grob) Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre und alter insg.
bereiche)
Anzahl
Professoren 0 4 41 176 307 449 435 490 537 43 2.485
Dozenten und 0 5 45 99 34 12 5 5 14 3 223
Assistenten
Kunst, Wiss. und kiinstl.
KUNStWiss. Mitarbeiter insg. 0 63 208 213 147 120 108 82 85 2 1.031
Lehrkrafte fir 0 6 33 72 136 133 138 126 101 2 765
besondere Aufgaben
Zusammen 0 78 327 560 624 714 686 703 737 50 4.504
Professoren 0 0 4 8 27 45 35 59 53 4 238
Dozenten und
. Z.entrale Assistenten 0 3 20 39 36 7 3 5 2 0 116
Einrichtungen Wiss. und kiinstl 19 611 944 678 514 424 426 437 282 7 4.450
(ohne Hochschul- Mitarbeiter insg.
Kliniken) Lehrkrafte fir 2 9 25 39 60 98 123 104 70 1 556
besondere Aufgaben
Zusammen 21 623 993 764 637 574 587 605 407 12 5.360
Professoren 0 0 0 1 4 3 7 16 7 26 66
Dozenten und
Zentrale Assistenten 0 0 6 10 6 9 4 4 5 0 44
Einrichtungen Wiss. und kiinstl.
der Hochschul- Mitarbeiter insg. 5 83 135 125 123 83 83 51 45 3 804
kliniken Lehrkréafte fur 0 0 1 1 9 12 7 13 4 0 92
besondere Aufgaben
Zusammen 5 83 142 137 142 107 101 84 61 29 1.006
Professoren 0 12 174 1.234 2.936 3.613 3.785 4.977 6.189 804 23.744
Dozenten und 24 791 3.686 5.423 2.634 722 273 300 312 40 14.213
Assistenten
Zusammen Wiss. und kinstl. 900 25714 | 30.225 | 15.534 8.201 5.370 4.150 4.609 3.873 127 99.208
Mitarbeiter insg.
Lehrkrafte fur 17 106 304 423 655 733 768 809 557 14 4.492
besondere Aufgaben
Zusammen 941 26.623 34.389 22.614 14.426 10.438 8.976 10.695 10.931 985 141.657

Quelle: Wissenschaftsrat nach HIS ICE-Datenbank auf Basis Statistisches Bundesamt

_89_
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Tabelle 8

Anteile des aus 6ffentlichen und privaten Drittmitteln finanzierten wissen-
schaftlichen und kinstlerischen Personals an Hochschulen
(ohne Humanmedizin und ohne zentrale Einrichtungen)
1980, 1985, 1990 und 1993 bis 2001

. . Anteil der

Aus Anteil der Aus Ant:lljlsder A;]Sitt?e Ir:t aus Dritt-
s aus Assistenten 1 Drittmitteln o Wiss. und . : mitteln

Drittmitteln . . . Drittmitteln . finanzierte X X
Professoren : . Drittmitteln und finanzierte ) . kinstl. ) finanzierten
Jahr finanzierte N . finanzierten . . wiss. und ;i
finanzierten Dozenten Ass. und Mitarbeiter - wiss. und
Professoren Ass. und kinstl. -

Professoren Dozenten . ] kinstl.
Dozenten Mitarbeiter . .

Mitarbeiter

Anzahl % Anzahl % Anzahl %

1980 24.479 29 0,1 10.922 121 11 25.253 7.183 28,4
1985 27.268 23 0,1 2.960 2 0,1 38.929 10.325 26,5
1990 27.664 67 0,2 3.681 8 0,2 43.697 14.095 32,3
1993? 32915 193 0,6 13.742 1.967 14,3 53.598 12.989 24,2
1994 33.480 191 0,6 10.005 771 7,7 57.738 16.894 29,3
1995 33.994 242 0,7 10.210 910 8,9 59.924 20.276 33,8
1996 34.076 228 0,7 9.697 743 7,7 61.198 22.239 36,3
1997 34.099 196 0,6 9.739 808 8,3 60.592 22.411 37,0
1998 34.005 306 0,9 9.350 309 3,3 61.641 23.545 38,2
1999 34.344 340 1,0 9.199 355 3,9 61.659 23.620 38,3
2000 34.174 326 1,0 8.983 295 3,3 62.040 24.236 39,1
2001 34.097 275 0,8 9.153 402 4,4 63.535 25.066 39,5

1) Universitaten, Gesamthochschulen, Padagogische und Theologische Hochschulen. - 2) Bis 1990 nur friilheres Bundesgebiet;
ab 1993 Deutschland insgesamt.
Quelle: Statististisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, Personal an Hochschulen, versch. Jahrgéange.

Tabelle 9

Anteil der Drittmittel an den Gesamtausgaben der Hochschulen in %
Universitaten, Gesamthochschulen, Pddagogische und
Theologische Hochschulen
(ohne Medizinische Einrichtungen)

1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000

Grundmittel 83,6 83,1 83,7 82,7 81,8 81,6 81,1 80,2
Verwaltungseinnahmen 2,2 2,4 2,3 2,2 2,4 2,5 2,8 2,5
Drittmittel 14,2 14,5 14,0 15,1 15,8 15,9 16,1 17,3

Quelle: 1993-1998: Wissenschaftsrat, Drittmittel und Grundmittel der Hochschulen, Kéln 2000; 1999-2000: Statistisches Bun-
desamt, Fachserie 11, Reihe 4.5, Finanzen der Hochschulen, versch. Jahrgange.
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Tabelle 10

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen®?

(ohne Humanmedizin und ohne zentrale Einrichtungen)

1980, 1985, 1990 und 1993 bis 2001

Verhaltnis Verhaltnis Ass. und Verhaltnis
Profes- Assistenteni Ass.und i Wiss. und wis_;. und qu. sowie Ass_. un_d Doz.
Jahr soren und Doz. .kUnst!. kgnstl. wiss. und 1 sowie WISS. und
Dozenten zu Mitarbeiter Mitarb. kinstl. kinstl. Mitarb.
Profess. zu Profess. | Mitarbeiter zu Profess.
1980 15.687 503 0,0 34.992 2,2 35.495 2,3
1985 16.835 1.740 0,1 35.898 2,1 37.638 2,2
1990 17.043 3.654 0,2 43.050 2,5 46.704 2,7
1993?1 19.481 13.150 0,7 52.211 2,7 65.361 3.4
1994 19.254 9.415 0,5 56.014 2,9 65.429 3.4
1995 19.151 9.603 0,5 58.074 3,0 67.677 3,5
1996 18.921 9.126 0,5 59.526 31 68.652 3,6
1997 18.880 9.364 0,5 58.695 3,1 68.059 3,6
1998 18.467 8.971 0,5 59.971 3,2 68.942 3,7
1999 18.619 8.739 0,5 59.572 3,2 68.311 3,7
2000 18.463 8.521 0,5 59.837 3,2 68.358 3,7
2001 18.264 8.641 0,5 60.899 3,3 69.540 3,8

1) Universitaten, Gesamthochschulen, Padagogische und Theologische Hochschulen. - 2) Bis 1990 friheres Bundesgebiet; ab
1993 Deutschland insgesamt.

Quelle: Statististisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, Personal an Hochschulen, versch. Jahrgange.
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