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EINLEITUNG UND
ZUSAMMENFASSUNG

Alternative Evaluierung

des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes

Wissenschaftlich Beschdftigte ohne Professur sind vielerorts nicht gut gestellt. In
Deutschland kommen zwei Besonderheiten hinzu: Der Anteil befristet beschaftigter
Wissenschaftler*innen liegt hier deutlich hoher als in anderen Hochschulsystemen (vgl.
Kreckel 2016, 14), und ihre Stellung wird seit dem Jahr 2007 durch ein eigenes Sonderbe-
fristungsrecht festgeschrieben - das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG). Das
Gesetz wurde nach seiner Einfithrung evaluiert (Jongmanns 2011) und u. a. angesichts
der Ergebnisse 2016 novelliert; eine weitere Evaluierung ist gesetzlich vorgesehen und
fiir dieses Jahr angekiindigt. Die Debatte zur Lage befristet beschiftigten wissenschaft-
lichen Personals, besonders im sogenannten Nachwuchs, geht jedoch so weit iiber die
amtlich beauftragten Evaluationen hinaus, dass es notig scheint, das Gesetz unabhdngig
von den Fragestellungen des zustdndigen Ministeriums zu evaluieren. Diese Arbeit legen
wir hier vor.

In unserer Studie werden Kernargumente zum WissZeitVG und zur in ihm kodifizier-
ten Praxis mit einer detaillierten Befragung der Betroffenen genauer nachvollzogen und
iiberpriifbar gemacht. Eine besondere Rolle spielen dabei die Impulse befristungskriti-
scher Akteure, von der gewerkschaftlichen Forderung, in der Wissenschaft Dauerstellen
fiir Daueraufgaben zu schaffen, iiber die Initiative Frist ist Frust, die Bundeszuschiisse fiir
Hochschulen an unbefristete Stellen zu kniipfen empfahl, bis zur unter #IchbinHannah
geduflerten Emporung dariiber, dass »Innovation« in der Wissenschaft von der »Zirkula-
tion« ihres Personals erwartet wird. Die Erfahrung (noch) nicht berufener Wissenschaft-
ler*innen, die sich mit unsicherer Berufsaussicht von einem Zwei- oder Dreijahresver-
trag zum nachsten hangeln, damit angreifbar fiir Fremdbestimmung sind und nach zwolf
Jahren oft doch mit gescheitertem Lebensplan auf der Strafle stehen, ist so bekannter ge-
worden. Unsere Studie lotet aus, wie realitdtshaltig dieses Bild ist, zeichnet nach, wie der
gesetzliche Rahmen die fragliche Realitdt pragt, und erlaubt einzuschdtzen, inwiefern die
Ziele der Qualifizierungsbefristung erreicht werden.

In einer breit angelegten Online-Befragung haben wir wissenschaftliche Beschaf-

tigte an 23 Universitdten erreicht; 4620 von ihnen haben den Fragebogen auswertbar
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ausgefiillt. (Den Riicklauf aus Fachhochschulen und aufderuniversitiren Forschungs-
einrichtungen haben wir aufgrund der geringeren Fallzahlen und der andersartigen Be-
schaftigungsstruktur schlief’lich nicht in die Auswertung einbezogen.) Unsere Analyse
zielt auf vier grundlegende Aspekte, die das Sonderbefristungsrecht in der Wissenschaft

insgesamt zu beurteilen ermdoglichen:

1. Welche Beschiftigungslagen, Qualifikations- und Karriereverldufe werden durch das
WissZeitVG typischerweise hergestellt oder unterstiitzt?

2. Wie wirken sich diese Bedingungen auf Arbeits- und Lebensqualitdt der Beschiftigten
aus?

3. Welche wissenschaftlichen (und nichtwissenschaftlichen) Tatigkeiten und Haltungen
werden durch das WissZeitVG befordert?

4. Wie beurteilen die Betroffenen den gesetzlichen Rahmen ihrer Tatigkeit?

Mit dieser relativ umfassenden Perspektive heben wir uns von Studien ab, die spezifi-
scher untersucht haben, inwiefern das WissZeitVG Befristungen in der Wissenschaft
praktikabel macht (Jongmanns 2011) und inwieweit seine Novellierung die iiblichen Ver-
tragslaufzeiten verldngert hat (Gassmann 2019). Stattdessen ermdglicht unsere Analyse
die Grundsatzfrage zu stellen, ob ein Sonderbefristungsrecht in der Wissenschaft iiber-
haupt zu rechtfertigen ist.

Folgende Ergebnisse sind besonders hervorzuheben:

1. Unsere Studie bestdtigt und vertieft den bekannten Befund, dass das WissZeitVG fiir
das nichtprofessorale wissenschaftliche Personal atypische Beschiftigung zur Norm macht
(vgl. Kapitel 4, 5 und 6). Sie ldsst sich bei weitem nicht nur in den verbreiteten, bei uns
zumindest umrisshaft erfassten auflertariflichen Arbeitsverhdltnissen feststellen. Un-
ter den Befragten herrschen befristete Arbeitsvertrage vor (mit 82 %, dhnlich wie in der
amtlichen Statistik), und die mittleren Vertragslaufzeiten sind relativ kurz - 23 Monate,
mit einem Median von 17 Monaten. Laufzeiten von zwdlf Monaten und weniger bilden
weiterhin keine Seltenheit. Kettenvertrage miissen sogar als Normalfall gelten; im Lauf
der vom WissZeitVG gewdhrten Zwolfjahresfrist sammeln die Befragten durchschnittlich
acht Vertrage an, bereits nach drei bis sechs Jahren sind es durchschnittlich vier Vertrége,
oft an derselben Hochschule. Hinzu kommt ein hoher Anteil von Teilzeit-Arbeitsverhalt-
nissen (37 %), die in mindestens der Hilfte der Fille nicht auf einem Teilzeitwunsch der
Beschiftigten beruhen. Beschiftigte auf diesen Stellen arbeiten auch besonders viel mehr
als vertraglich vereinbart (im Durchschnitt 13 Stunden pro Woche); bei allen befragten

Gruppen stellt Mehrarbeit die Regel dar.

2. Trotz der vielen Arbeit ist festzustellen, dass die Befristung den Qualifikationserwerb
oft nicht beférdert, sondern erschwert (vgl. Kapitel 4 und 8). Ein wichtiger Faktor sind
die Vertragsdauern. Sie liegen bei Promovierenden zumeist weit unter der durchschnitt-

lichen Gesamtdauer einer Promotion, bei 39 % dieser Gruppe sogar bei zwei Jahren und
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weniger. Fast die Hélfte der Befragten, deren Qualifikationsziel ein formaler Abschluss
ist, berichtet, dass die Vertragslaufzeit fiir ihn nicht ausreichen wird. Unter den offiziell
zur Habilitation Eingestellten ist dies sogar bei mehr als der Halfte der Fall, und 23 % von
ihnen berichten, faktisch keine Habilitation anzustreben. Der Befund, dass die steil ge-
stiegene Anzahl von Qualifizierungsbeschaftigungen fast keinen Zuwachs wirklicher
Qualifikationen hervorbringt (vgl. Gassmann 2020, 44-46), ldsst sich damit deutlich bes-
ser erkldren.

3. Sachlich hdngen die Defizite faktischer Qualifikationstdtigkeit auch damit zusam-
men, dass andere, teilweise wissenschaftsfremde Titigkeiten grofSen Raum einnehmen (vgl.
Kapitel 8 und 9). Bei den hédufig ausgetiibten Arbeiten folgt auf Forschung und Lehre un-
mittelbar die Angabe »Verwaltung« (wahrend die rakademische Selbstverwaltung« eine
geringere Rolle spielt), auch Aufbau und Pflege von Netzwerken, Projektantrage und -be-
richte sind breit vertreten. Ohne Befristung wiirden die Befragten die meisten dieser Ta-
tigkeiten in geringerem Umfang ausiiben, und viele geben an, dass sie fiir ihre Vorgeset-
zen Aufgaben erfiillen, fiir die ihrer Ansicht nach keine vertragliche Grundlage besteht.
Fiir solche Aufgaben (neben Verwaltung und Organisation etwa technische Dienstleis-
tungen oder Zuarbeit zu Lehre und Publikationen) wenden 15% der Befragten mit Vor-
gesetzen bis zu drei Stunden, insgesamt 13 % sogar vier bis zwolf Stunden wochentlich
auf. Die Zeit fiir Qualifizierung schrumpft damit, und 9 % der Promovierenden und Habi-
litierenden sowie 17 % mit anderem Qualifizierungsziel gaben an, dass ihre faktische Ta-

tigkeit nichts mit dem offiziellen Ziel zu tun hat.

4. Die umrissene Beschiftigungslage beeintrdchtigt die Arbeits- und Lebensqualitit des
wissenschaftlichen Personals (vgl. Kapitel 7 und 10). Die kurzen Vertragslaufzeiten, die
schlechten Aussichten auf eine Professur und der »Druck, sich um Anschlussprojekte zu
kiitmmern¢, werden von den befristet Beschéftigten mehrheitlich als »storend« oder »sehr
storend« eingeschitzt; ein grofler Teil von ihnen (29 %) empfindet so auch die »Abhin-
gigkeit von Vorgesetzten«. Auch beim Personal mit unbefristetem Arbeitsvertrag ist in
diesen Punkten Unzufriedenheit verbreitet, die Werte sind hier allerdings jeweils merk-
lich geringer. In der Sicht der allermeisten Befragten lassen sich die Befristungen zudem
schlecht mit Freundschaften, Partnerschaft und Kinderbetreuung vereinbaren. Fiir die
Zeit nach der Promotion schreiben ihnen {iber 90 % einen negativen Einfluss auf das Pri-
vatleben zu. Das ist auch handlungsrelevant. Mehr als ein Drittel der Befragten hat be-
reits einmal aufgrund der Beschiftigungslage einen Kinderwunsch zuriickgestellt, bei
den Beschiftigten mit Kindern hat eine Mehrheit hiufig oder sehr hdufig Betreuungs-
schwierigkeiten, und 19 % berichten, dass bereits einmal wahrend ihrer Elternzeit ein Ar-
beitsverhiltnis ausgelaufen ist.

5. Das WissZeitVG beeintrichtigt dariiber hinaus die Qualitit wissenschaftlicher Praxis (vgl.

Kapitel 8 und 9). Das ldsst sich nicht allein am berichteten Ausmaf wissenschaftsfrem-

der Tatigkeiten ablesen, sondern auch daran, welchen Faktoren die Befragten Bedeutung
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fiir ihr berufliches Fortkommen zumessen: Am haufigsten wurden hier Netzwerke und
Kontakte genannt, neben Publikationen spielten auch Konferenzteilnahmen und das Ein-
werben von Projektgeldern eine sehr wichtige Rolle. Zugleich bedroht die fortgesetzte
Unsicherheit und Abhdngigkeit den Kern wissenschaftlicher Kommunikation. Auf die
Frage, ob sie sich fallweise mit wissenschaftlicher Kritik zuriickhalten, um ihre Stellung
nicht zu gefdhrden, antworteten die befristet Beschdftigten zu insgesamt 40 % mit rteil-
weiseq, vhdufigc« oder sogar »immer« - wiahrend bei den unbefristet Beschiftigten nur 24 %
diese Antworten gaben. Personliches und wissenschaftliches Fehlverhalten wird unter
den bestehenden Bedingungen oft nicht gemeldet (35% der Befragten haben dies schon
einmal unterlassen); hier ldsst sich allerdings keine starke Korrelation zur Befristung er-
kennen.

6. Angesichts dieser Erfahrungen verwundert es nicht, dass die Befragten das WissZeitVG
und die durch es ermdglichte Praxis mehrheitlich ablehnen (vgl. Kapitel 10). Oft behaup-
tete positive Effekte befristeter Beschaftigungsverhéltnisse werden (besonders fiir die
Zeit nach der Promotion) tiberwiegend bestritten. Anders als die Kanzler der deutschen
Hochschulen sind die Befragten mehrheitlich nicht der Ansicht, dass diese Verhiltnis-
se die »erforderliche personalpolitische Flexibilitdt« schaffen, die »Produktivitdt wissen-
schaftlichen Arbeitens« steigern oder die »Innovationskraft der Wissenschaft« erhchen.
Verbesserungen wiirden fiir die meisten Befragten daher deutliche Korrekturen erfor-
dern. Fiir viele ware es hilfreich, wenn Qualifikationsziele genauer bestimmt oder Befris-
tungsdauern verldngert wiirden. Mit besonders grofier Mehrheit bejahen sie schliefilich
zwei grundlegende Anderungen: 76 % wiren fiir eine »Abschaffung des Sonderbefris-
tungsrechts in der Wissenschaft« und 86 % dafiir, eine unbefristete Beschdftigung ab der
Promotion zur Regel zu machen. Fiir die Novelle bzw. Ersetzung des WissZeitVG liegen
damit klare Kriterien vor.

kK%

Unsere Analyse ist unter Bedingungen entstanden, die von den geschilderten Zustdn-
den zumindest stark beeinflusst sind. Die Konzeption wurde im Netzwerk fiir Gute Ar-
beit in der Wissenschaft (NGAWiss) entwickelt, dessen Mitglieder tiberwiegend befris-
tet beschiftigt sind und sich gemeinsam gegen ihre schlechte Stellung zur Wehr setzen.
Die drei Autoren selbst arbeiten heute auf unbefristeten Stellen (und konnten wohl nur
deshalb die fiir die Erstellung der Studie nétige Energie aufbringen), doch auch sie ha-
ben hinreichende »Primdrerfahrung« mit befristeten Arbeitsverhdltnissen in der Wissen-
schaft und den personlichen wie systemischen Folgeproblemen, die sich aus dieser Art
von Beschiftigung ergeben. Die vorliegende Analyse hatte keine finanzkriftigen Auftrag-
geber und musste mit begrenzten personellen Ressourcen bestritten werden. Als zusitz-
liche Mittel sind nur Zuschiisse fiir Hilfskrafte, Lektorat und Layout zu nennen, fiir die
wir der Rosa-Luxemburg-Stiftung und ver.di danken. Entscheidend blieben auch in der

Erhebungs- und Analysephase die fortgesetzten Diskussionen im Kontext von NGAWiss.
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Aufgrund dieser Bedingungen konnten wir nicht alle Erhebungen durchfiihren, die
fiir ein umfassendes Bild wiinschenswert gewesen wdren, und haben Einseitigkeiten ris-
kiert. Die erhobene Sicht der Beschaftigten lief3 sich zwar an vielen Punkten mit Daten
aus der amtlichen Statistik und vorliegenden Studien (bes. Gassmann 2020) abgleichen,;
sie wdre jedoch etwa auch mit Verwaltungsdaten aus den Hochschulen zu ergdnzen ge-
wesen. Zumal bei Strukturdaten zu Vertragsarten und -dauern, Qualifikationszielen und
Karriereverldufen konnen wir daher nur Konturen und Tendenzen herausstellen, die
mit weiteren Untersuchungen zu bestdtigen oder zu relativieren sind. Hier hoffen wir
auf ergdnzendes Material aus der offiziellen Evaluation. Andere Angaben, etwa zur Art
der Tatigkeit, zum Ausmaf} von Fremdbestimmung und zur beruflichen Orientierung,
lassen sich nur durch Befragung der wissenschaftlich Beschéftigten erheben. Hier ha-
ben wir Sachverhalte erfragt, die sonst nicht ausgeleuchtet werden, und konnten nicht
umhin, auch kritische Antworten standardisiert zur Auswahl zu stellen. Eine kontras-
tierende Perspektive - Befragung der Vorgesetzten, mehr systemkonforme Antwort-
optionen - wire moglich gewesen. Da diese Perspektive aber nur eine kleine Gruppe Be-
teiligter reprasentiert und seit Jahrzehnten den offiziellen Diskurs dominiert, haben wir
sie nicht eigens gestdrkt. Positionen des Typs »Wissenschaft braucht personelle Flexibi-
litdt« wurden hinreichend zur Auswahl gestellt, mit deutlich ablehnenden Reaktionen.
Dass wir diese Ablehnung im Resultat teilen und das WissZeitVG insgesamt dufderst kri-
tisch sehen, diirfte aus vielen explizit urteilenden Formulierungen hervorgehen. Wir be-
miihen uns jedoch darum, unsere Urteile durchgingig aus unseren empirischen Befun-
den zu entwickeln - und eben hierin, in einer empirisch fundierten Bewertung, besteht

wohl der Sinn einer Evaluierung.



DAS WISSENSCHAFTS-
ZEITVERTRAGSGESETZ
(WISSZEITVG)

Beim WissZeitVG handelt es sich um eine gesetzliche Regelung, die seit dem Jahr 2007
die Arbeitswirklichkeit des ganz {iberwiegenden Teils der an wissenschaftlichen Ein-
richtungen Tatigen pragt. Es statuiert fiir den Hochschulbereich ein sogenanntes Son-
derbefristungsrecht und erdffnet den Arbeitgebern im Vergleich mit den befristungs-
rechtlichen Regelungen, die sonst im Arbeitsrecht gelten, deutlich weitergehende
Moglichkeiten zum Abschluss befristeter Arbeitsvertrage mit ihrem wissenschaftlichen
Personal. Bereits seit seiner Verabschiedung im Jahr 2007 steht das Gesetz im Verdacht,
die traditionell problematischen Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Personals
an Hochschulen und anderen Forschungseinrichtungen noch entscheidend verscharft
zu haben. So sind die berufsbiographischen Konsequenzen aus diesem Sonderbefris-
tungsrecht seit Jahren ein Dauerthema in der regionalen und iiberregionalen Tagespres-
se, in Onlinemedien, in Petitionen und gewerkschaftlichen Stellungnahmen und werden
jiingst auch im Rahmen prominenter Hashtags (v.a. »#IchBinHannah«) diskutiert. Um
den eigentlichen Gegenstand dieser Evaluation in arbeitsrechtlicher und historischer
Hinsicht genauer eingrenzen zu kdnnen, seien hier zundchst die rechtshistorischen Ent-
stehungskontexte des Sonderbefristungsrechtes in Wissenschaft und Forschung erldu-
tert (Kap. 1.1); ihnen folgt eine arbeitsrechtliche Einordnung des WissZeitVG in seiner
heutigen Form (Kap. 1.2).

11 Entstehungsgeschichte

Die Entstehungsgeschichte des Sonderbefristungsrechtes in der Wissenschaft reicht weit
hinter die Einfithrung des WissZeitVG zuriick. Fiir ein historisches Verstindnis des Ge-
setzes muss beriicksichtigt werden, dass seit einem Beschluss des Bundesarbeitsgerichts
aus dem Jahr 1960 (BAG, Beschluss v. 12.10.1960, Az.: GS 1/59) fiir eine wirksame Befris-
tung von Arbeitsvertrdagen ein sachlicher Grund erforderlich ist. Anderenfalls - so die Be-

griindung - bestehe fiir Arbeitgeber die Moglichkeit, durch Befristungen den gesetzlich
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gewdhrleisteten Kiindigungsschutz zu umgehen, was einer unzuldssigen Ungleichbe-
handlung von Beschiftigten Tor und Tiir 6ffnen wiirde. Um dies zu verhindern, entschied
das BAG, dass bei Nichtvorliegen eines sachlichen Grundes die Befristung hinfallig sei, an
die Stelle eines befristeten also ein unbefristeter Arbeitsvertrag trete. Sachliche Griinde
konnten u. a. in einem nur voriibergehenden Beschiftigungsbedarf liegen, dessen Uber-
priifung im Streitfalle den Arbeitsgerichten oblag. Bis in die erste Hilfte der 1980er Jahre
fielen auch Befristungsabreden im Wissenschaftssystem - so sie, was zusehends der Fall
war, im Angestelltenverhdltnis begriindet wurden - noch in den Geltungsbereich dieses
allgemeinen Arbeitsrechts. Dabei stellte auch die Weiterbildung des wissenschaftlichen
Personals einen sachlichen Befristungsgrund dar, allerdings unter der Voraussetzung,
dass jene Weiterbildungsfunktion iiber die mit jedem Arbeitsverhdltnis eines wissen-
schaftlichen Mitarbeiters einhergehende Fort- und Weiterbildung klar hinausreicht (vgl.
Meifsner 2016, 12ff.). Die arbeitsgerichtliche Befristungskontrolle, wie sie vor dem sog.
Sonderbefristungsrecht in der Wissenschaft vorgenommen wurde, gehorchte zu diesem
Zeitpunkt also der auch im sonstigen Arbeitsrecht giiltigen Pramisse, zwischen dem Be-
standsschutzinteresse der Arbeitnehmer*in und der allgemeinen Vertragsfreiheit einen
Ausgleich herzustellen.

Zu Beginn der 1980er Jahre wurde immer stdarker moniert, dass die Entscheidungen
der Arbeitsgerichte zu einer Vielzahl von erfolgreichen Befristungskontrollklagen ge-
fithrt hatten, die den Spielraum der Hochschulen bei der Personalauswahl empfindlich
begrenzten. Besonders der Wissenschaftsrat, der sich bereits seit Ende der 1970er Jahre
gegen allzu viele Dauerstellen ausgesprochen hatte (vgl. Bahr/Eichhorn/Kubon 2022, 35-
39), engagierte sich in dieser Sache, verfasste ein Gutachten »zur Problematik befriste-
ter Arbeitsverhdltnisse in der Wissenschaft« (Wissenschaftsrat 1982) und fand fiir sein
Anliegen zusehends auch bei der Politik Gehor. Im Zuge der allgemeinen Deregulierung
des Arbeitsmarktes, wie sie mit dem »Beschaftigungsforderungsgesetz« auf den Weg ge-
bracht werden sollte, setzte sich der »Bundestagsausschuss fiir Forschung und Technik«
mit dem Gutachten auseinander, bis dann 1983 die Bundesregierung ankiindigte, in die-
ser Sache gesetzgeberisch tdtig zu werden.

Mit dem entsprechenden Gesetzesvorschlag, der im Sommer 1984 von der Bundes-
regierung eingebracht wurde, war in diesem Zusammenhang erstmals die Biihne so
grundrechtlicher wie grundsitzlicher Uberlegungen betreten. Unter Bezugnahme auf

das Grundrecht der Wissenschaftsfreiheit heif3t es im Gesetzesvorschlag:

»Ohne den laufenden Zustrom junger Wissenschaftler und neuer Ideen wiirde die For-
schung erstarren. Die Bedeutung der Befristung von Arbeitsvertragen unterscheidet sich
in diesem Bereich daher grundsadtzlich von anderen Bereichen des Arbeitslebens: Zeitver-
trdge sind hier kein Ausnahmefall, sondern ein unentbehrliches Regelinstrument zur Ab-
sicherung der Funktions- und Erneuerungsfahigkeit der Forschung.« (BT-Drucksache 10/

2283,1984, 6)
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Diese in der Gesetzesbegriindung aufgerufene Argumentation beurteilten einige da-
malige Arbeitsrechtsexperten sehr skeptisch. Ein damaliger Richter am Bundesarbeits-
gericht, Waldemar Rohsler, verneinte auf Erkundigung des Wissenschaftsrats hin die
Frage, ob die »Innovationsfahigkeit« der Wissenschaft einen Befristungsgrund darstel-
len konnte (vgl. Meifdner 2016, 24). Bernhard Nagel, Professor fiir Wirtschaftsrecht, er-
blickte in der Begriindungslogik das »Leitbild des umgekehrten Jesuleins«: »Den Wis-
senschaftler, auf den das Gesetz gemiinzt ist, stellt man sich als Erwachsenen mit dem
Gesicht eines Kleinkindes vor. Bei diesem Leitbild wird eine lange Adoleszenzphase und
eine hohe Kindersterblichkeit eingeplant.« (Nagel 1989, 107) Siegfried Frohner, vorsit-
zender Richter am Landesarbeitsgericht Niedersachsen, sah in den geplanten Befris-
tungsregeln nicht nur einen verfassungswidrigen Eingriff in die Tarifautonomie (vgl.
Frohner 1989, 28), sondern bezeichnete sie auch als eine wissentliche »Verschwendung
von Humankapital«, die »personlich mit all den bekannten dkonomisch und psychoso-
zialen Folgen von Arbeitslosigkeit fiir die betroffenen Personen und ihre Familien« (ebd.,
26) verbunden sei. Des Weiteren verwies er darauf, dass »[b]efristete Arbeitsverhalt-
nisse, die strukturell durch Anpassungsdruck und vorauseilenden Gehorsam gekenn-
zeichnet sind«, kaum geeignete Mittel fiir die Verwirklichung der grundrechtlich garan-
tierten Berufsfreiheit darstellten (ebd., 36). Der Arbeits- und Wirtschaftsrechtler Harro
Plander schlief’lich nannte die Zielsetzung des Gesetzesentwurfs kurz eine »dysfunk-
tionale Abschreckungspolitik« (Plander 1989, 97), die einen »Ausfall ganzer Jahrgin-
ge« (ebd., 90) zur Folge haben konne und besonders die zukiinftige Qualitédt der Lehre
massiv beeintrachtigen wiirde. Denn wenn es fiir »eine allenfalls mogliche Vertrags-
verldngerung [...] vor allem auf Forschungsleistungen an[komme]« (ebd., 101), sei eine
Verschlechterung der Studierendenbetreuung die logische, arbeitsrechtlich induzierte
Folge.

Trotz dieser Einwdande wurde das Gesetz verabschiedet und trat 1984 in Kraft. Das Bun-
desverfassungsgericht bestdtigte nach der Verfassungsklage einiger Gewerkschaften im
Jahr 1996 die verfassungsrechtliche Zuldssigkeit des in Frage stehenden »Gesetzes iiber
befristete Arbeitsvertrdge mit wissenschaftlichem Personal« mit folgender entschei-

dungstragender Begriindung:

Zur sachgerechten Forderung des akademischen Nachwuchses, einer aus Art. 5 Abs. 3 GG
folgenden Aufgabe, ist die generelle Befristung der Beschiftigungsverhaltnisse von wissen-
schaftlichen Mitarbeitern geeignet und auch erforderlich. Arbeitsverhdltnisse, die Gelegen-
heit zur wissenschaftlichen Weiterbildung nach Beendigung eines Studiums geben, sind
dazu unentbehrlich. Professionelle wissenschaftliche Arbeitsweisen konnen schwerlich
anders als in tdglicher Berufsarbeit erlernt und eingeiibt werden. Entsprechende Beschaf-
tigungsverhdltnisse gewdhren zugleich eine gewisse Alimentierung wahrend einer Phase
beruflicher Qualifikation, die auf eine vollwertige wissenschaftliche Arbeit vorbereiten soll.
Dieser Sinn verfliichtigt sich, wenn das Arbeitsverhaltnis {iber einen gewissen Zeitraum hin-
aus andauert. Der Einiibungseffekt nutzt sich ab. Jede vorberufliche Lernphase muf} ein-

mal zu Ende gehen. Kontinuierliche Nachwuchsforderung in Arbeitsverhaltnissen kann
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nur betrieben werden, wenn die beschrankt vorhandenen Stellen immer wieder frei wer-
den. Ein milderes Mittel als die Befristung der Arbeitsverhdltnisse ist dazu nicht ersichtlich.

(BVerfGE 94, 268 [286])

Die rechtliche Legitimation eines Sonderbefristungsrechts fiir die Wissenschaft war also
langst entwickelt worden, bevor das WissZeitVG auf den Plan trat, und die verfassungs-
rechtlich abgesegneten Grundrechtsauslegungen praformierten dann auch die Abande-
rungen im Befristungsrecht, wie sie zunichst in der 5. Anderung des HRG von 2002, dann
in der sog. Reparaturnovelle von 2004 und schliefilich im WissZeitVG von 2007 zu fin-
den sind. Davon zeugt vor allem das Gutachten von Thomas Dieterich und Ulrich Preis
(2001), den »Vitern« des heutigen WissZeitVG, die auf Anfrage des BMBF die 5. Anderung
des HRG von 2002 vorbereiteten und sich dabei durchgehend auf den »verfassungsrecht-
lich abgesicherte[n] Zweck der Sonderbefristungsregelungen« (ebd., 56) beriefen.! Die
Anderung des Hochschulrahmengesetzes war politisch zunichst davon motiviert, die
angeblich zu lange Qualifikationsdauer des wissenschaftlichen Personals und das hohe
Erstberufungsalter zu reduzieren. Die Juniorprofessur, die zugleich die Abschaffung der
Habilitation implizierte, sollte dabei der zentrale Hebel zur Neugestaltung des Qualifika-
tionsweges zum auf Lebenszeit berufenen Hochschullehrer werden. In arbeitsrechtlicher
Hinsicht lag die entscheidende Neuerung des Entwurfs von Dieterich und Preis jedoch
in der Festlegung einer allgemeinen Hochstbefristungsdauer von zwolf Jahren, inner-
halb derer das Vorliegen eines Sachgrundes nicht mehr notwendig ist.> Mit dieser Neu-
regelung war die Mdoglichkeit, unterschiedliche Befristungstatbestande zu koppeln bzw.
aneinanderzureihen und/oder die damalige Hochstbefristungsdauer von 5 Jahren bei
einem Hochschulwechsel neu auszuschdpfen, nicht mehr gegeben.

Am 27.07.2004 erklirte das Bundesverfassungsgericht das 5. Gesetz zur Anderung
des Hochschulrahmengesetzes jedoch fiir verfassungswidrig, da der Bund mit der Neu-
konzeption der Personalstruktur seine Rahmenkompetenz {iberschritten habe; die Be-
fristungsregeln als solche aber waren nach herrschender Meinung durch den Kompetenz-
titel des Arbeitsrechts gedeckt. Die sog. »Reparaturnovelle« von 2004 fasste den Begriff
des »wissenschaftlichen Personals« wieder offener, um landesrechtliche Spezifikationen
zu ermoglichen, beliefd es aber bei den neuen Befristungsregeln aus dem 5. HRGAndG,

also v. a. bei der allgemeinen Hochstbefristungsdauer von zwei mal sechs Jahren.

1 Vgl. als weitere Verweise auf die hier diskutierte Rechtsprechung nur ebd., 50; 91-94; 96.

2 Ausgeldst von einem Artikel Ulrich Herberts in der Siiddeutschen Zeitung (Herbert 2002), konzen-
trierte sich die Debatte im Jahre 2002 vor allem auf die bevorstehenden Entlassungswellen, denen sich
insbesondere Privatdozenten gegeniibersahen, weil deren 12-Jahres-»Zeitkonto« bereits ausgeschopft
und die Alternative von »Projektkarrieren« nunmehr gesetzlich ausgeschlossen war. Teile der Kritik
bezogen sich auch auf die Tatsache, dass im Gegensatz zur fritheren Regelung Promotionszeiten nun
voll auf die Hochstbefristungsdauer angerechnet wurden, so dass etwa Wolfgang Ef$bach empfahl, Pro-
motionsverhdltnisse nur noch heimlich zu begriinden (Ef8bach 2002).
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1.2 Rechtliche Einordnung des WissZeitVG

Die Verabschiedung des WissZeitVG im Jahr 2007 beruhte allein auf dem Umstand, dass
mit der Foderalismusreform 1 aus dem Jahre 2006 auch die Gesetzgebungskompetenz
des Bundes fiir die allgemeinen Grundsatze des Hochschulwesens wegfiel, er aber fiir das
(Hochschul-)Arbeitsrecht weiter kompetent war. Daher wurden die Befristungsregeln
aus dem Hochschulrahmengesetz in eine lex specialis iberfiihrt, aber »im Wesentlichen
unverdndert beibehalten« (vgl. BT-Drucksache 16/3438, 2006, 1f.). Es wurde ein eigener
Befristungstatbestand fiir Drittmittelbeschdftigte geschaffen und die Befristungsmog-
lichkeit im Falle von Drittmittelprojekten auch auf nichtwissenschaftliches und nicht-
kiinstlerisches Personal ausgeweitet.

Den Kern des WissZeitVG bildete nach wie vor die von Dieterich und Preis entwickelte
ndoppelte Sechsjahresregelung, die es den Hochschulen und Forschungseinrichtungen
erlaubt, in einem Zeitraum von sechs Jahren vor der Promotion und noch einmal in einem
Zeitraum von sechs Jahren nach der Promotion im Prinzip beliebig viele »sachgrundlos«
befristete Vertrdge mit einer/m wissenschaftlichen Mitarbeiter/in abzuschlief3en. Als
lex specialis fiir den Regelungsbereich Wissenschaft iiberschreibt das WissZeitVG teilwei-
se die Normen des allgemeinen Befristungsrechts, wie sie seit 2001 im Teilzeit- und Be-
fristungsgesetz (TzBfG) kodifiziert und durch die Rechtsprechung konkretisiert wurden.

Wie jedes Gesetz ist auch das WissZeitVG Gegenstand von Gesetzes- und Urteilskom-
mentaren, die sich den Fragen addquater Normauslegung (Eroffnung des Geltungs-
bereichs, Identifikation von Fallgruppen etc.) widmen, spezifische Auslegungsprobleme
(vgl. nur Meifdner 2016, Raab 2015) identifizieren oder die Vereinbarkeit von Gesetzes-
details mit landes- und europarechtlichen Vorschriften (vgl. Steinberger/von Wesch-
pfennig 2016) priifen. In der Bearbeitung dieser Detailaspekte gerit zumeist jedoch aus
dem Blick, dass insbesondere die Zwolf-Jahres-Regelung des WissZeitVG arbeitsrecht-
lich eine dreistufige Ausnahme bildet: Sie bildet eine Ausnahme von der sonst geltenden
Zweijahreshochstgrenze fiir sachgrundlose Befristungen, wie sie im Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz (TzBfG) festgeschrieben ist. Die dort geregelten sachgrundlosen Befristun-
gen allerdings sind selbst schon eine Ausnahme von der sonst geltenden Regel, befristete
Arbeitsverhdltnisse nur unter Angabe eines ggf. gerichtlich iberpriifbaren Sachgrundes
zuzulassen. Und die Befristungsregeln in ihrer Gesamtheit stellen wiederum die Ausnah-
me von der Regel des sogenannten Normalarbeitsverhdltnisses dar, das in Vollzeit und
unbefristet abgeschlossen wird.

Rechtliche Probleme entstanden vor allem in Fragen des personellen Anwendungs-
bereichs des Gesetzes: So blieb lange unklar, ob - und, wenn ja, welche - befristete Be-
schéftigungszeiten vor Studienabschluss bereits in die Hochstbefristungsdauer einzu-
rechnen sind. Zudem stellte sich die Frage, inwiefern bspw. Hochdeputatsstellen (v. a.
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben) in den Anwendungsbereich des Gesetzes fallen, dain
diesem Fall zweifelhaft ist, ob die entsprechende Tatigkeit wirklich der eigenen wissen-
schaftlichen Qualifizierung dient. Diese vom Gesetzgeber nicht gekldrten Fragen wurden

in einigen Fillen der Arbeitsgerichtsbarkeit vorgelegt: So entschied das Bundesarbeits-
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gericht zundchst 2011, dass eine unterrichtende Lehrtdtigkeit ohne Wissenschaftsbezug
nicht nach WissZeitVG befristet werden konne, da in diesem Falle dem /der Beschiftigten
keine Mdglichkeit zu eigenstdndiger Forschung und Reflexion verbleibe (vgl. BAG, 7 AZR
827/09). 2015 wiederum prazisierte das Bundesarbeitsgericht sein Verstandnis wissen-
schaftlicher Dienstleistungen dahingehend, dass es sich auch bei Lehrtdtigkeiten, die
nicht auf eigener Forschung beruhen, dennoch um wissenschaftliche Tatigkeiten han-
deln konne, die den sachlichen Anwendungsbereich des WissZeitVG erdffnen (vgl. BAG
29. April 2015 - 7 AZR 519/13). Entscheidend sei lediglich, ob die Tatigkeit aus einer blof
repetitiven Wiedergabe feststehender Lehrinhalte bestehe oder ob die vermittelten In-
halte einer eigenstindigen Hinterfragung und Kritik seitens der Lehrperson offenstin-
den. Allgemein ist die hauptsdchliche Quelle fiir arbeitsrechtliche Streitigkeiten in der
Frage zu suchen, ob ein/e an Hochschulen und Forschungseinrichtungen Beschéftige/r
zum wissenschaftlichen Personal zu zdhlen ist oder nicht.

Im Mirz 2016 wurde eine Anderung des WissZeitVG (im Folgenden: Novelle) ver-
anlasst, die nach Aussage des BMBF vor allem auf zwei Umstdnden beruht: Zum einen
gebe es nHinweise, dass der Anteil von Befristungen - insbesondere {iber sehr kurze Zeit-
rdaume - ein Maf? erreicht hat, das weder gewollt war, noch vertretbar erscheint.« (BT-
Drucksache 18/6489) Zum anderen hdtten sich auch spezifische Auslegungsprobleme des
Gesetzes gezeigt, die durch die Novelle zu beseitigen seien. Die Novelle von 2016 brachte

folgende zentrale Neuregelungen mit sich:

« Der Geltungsbereich des WissZeitVG wurde explizit auf Beschiftigte eingeschrankt,
deren Tatigkeit der »Forderung der eigenen wissenschaftlichen oder kiinstlerischen
Qualifizierung« dient - eine Bestimmung, die urspriinglich nur in der Gesetzesbe-
griindung, nicht im Gesetzestext selbst vorgenommen wurde

« Zudem sei »[d]ie vereinbarte Befristungsdauer [...] jeweils so zu bemessen, dass sie der
angestrebten Qualifizierung angemessen ist.«

« Im Falle von drittmittelfinanzierter Tatigkeit ist in der Gesetzesdnderung die Bestim-
mung zu finden, dass die vereinbarte Befristungsdauer dem bewilligten Projektzeit-
raum entsprechen soll

« Nichtwissenschaftliches Personal, das in einem drittmittelfinanzierten Projekt arbei-
tet, kann seit der Gesetzesdnderung nicht mehr auf der Grundlage des Wissenschafts-
zeitvertragsgesetzes befristet beschdftigt werden

« Studentische Hilfstdtigkeiten werden von einer Anrechnung auf die Zwolf-Jahres-Re-

gel ausgenommen

Im (arbeitsrechtlichen) Detail fallen - auch wenn der Wortlaut zunéchst anderes ver-
muten lisst - zumindest die Auswirkungen der beiden zuerst genannten Anderungen
marginal aus. So gibt das BMBF zu verstehen, dass unter »Qualifizierung« keinesfalls
nur formale Qualifikationsziele (Promotion, Habilitation) zu verstehen sind und dass
»Qualifizierung« auch kein Sachgrund ist, iiber dessen Vorliegen oder Nicht-Vorliegen

tatbestandlich gestritten werden konnte, denn die Qualifizierungsbefristung sei nach
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wie vor eine sog. sachgrundlose Befristung. Ein neueres Urteil des Landesarbeitsgerichts
Ko6ln (LAG Koln (5. Kammer), Urteil vom 07.10.2020 - 5 Sa 451/20) benennt zwar deutlich
die Unklarheiten im Gesetzestext, verweist auf juristische Literatur, laut derer »diese Re-
form des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes Ratsel aufgibt«, und kommt zu der entschei-
dungstragenden Annahme, dass es sich bei der »Forderung der eigenen Qualifikation«
sehr wohl »um ein selbstandig zu priifendes Tatbestandsmerkmal« handele: »Die Kam-
mer |[...] verkennt nicht, dass der Gesetzgeber trotz der vorgenommenen Anderungen
des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes letztlich alles beim Alten belassen wollte. Dieser
Wille des Gesetzgebers kann jedoch fiir die Auslegung keine mafigebliche Bedeutung
beanspruchen, weil er in den Formulierungen des Gesetzes keinen hinreichenden Aus-
druck gefunden hat.« (Ebd.) Dieses landesarbeitsgerichtliche Urteil jedoch ist kiirzlich
vom BAG wieder einkassiert worden.

Ahnlich wirkungsarm ist die neu ins Gesetz aufgenommene Festlegung, dass die ver-
einbarte Befristungsdauer der angestrebten Qualifizierung »angemessen« zu sein hat.
Auch hier beweist das angesprochene Urteil des Landesarbeitsgerichts Koln einen wa-
chen Blick fiir die weitgehende Deutungsbeliebigkeit des Gesetzestextes: »Es ist weit-
gehend unklar, was der Gesetzgeber mit dieser Vorschrift bezweckt und nach welchen
Maf3staben sich bestimmen soll, ob dieses Tatbestandsmerkmal erfiillt ist.« (Ebd.) Einer
Stellungnahme des BMBF indes ist folgender eigenwilliger Definitionsversuch zu entneh-
men: »Angemessenheit« meint ausdriicklich nicht, dass die Vertragsdauer dem tatsich-
lichen Zeitbedarf fiir ein vereinbartes Qualifizierungsziel entsprechen miisse, sondern
lediglich, dass die angestrebte Qualifizierung im Rahmen der Befristungsdauer »sinnvoll
betrieben werden« konnen muss.?

Es handelt sich also um »Anderungenc, die nur in den seltensten Fillen einklagbare
Rechte beinhalten. Nach wie vor entziinden sich daher Rechtsstreitigkeiten nahezu aus-
schliefdlich an der Frage, ob eine spezifische Tatigkeit einen wissenschaftlichen Charak-
ter hat und damit in den Anwendungsbereich des (novellierten) WissZeitVG fallt, sowie
an der daran teils anschlief3baren Diskussion, ob die Befristungshochstdauer bereits
iiberschritten wurde. Priagend fiir die Verhandlungen vor den Arbeitsgerichten ist daher
zumeist die Situation, dass in Hochschule und Forschung Beschiftigte die Wissenschaft-
lichkeit ihrer Tatigkeit bestreiten - und die beklagte Einrichtung bzw. das beklagte Land
nachzuweisen versucht, dass es sich bei den in Frage stehenden Tatigkeiten sehr wohl um

mustergiiltig wissenschaftliche handelt.

3 Vgl. BMBFo.].



BISHERIGE UNTER-
SUCHUNGEN UND ZIELE
DER VORLIEGENDEN
EVALUIERUNG

21 Friithere Evaluationen

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz ist von Beginn an stark selbstreflexiv bzw. auf Ver-
such und Irrtum angelegt. Bereits kurz nach seiner Einfithrung wurde 2008 abgemacht,
ndie Wirkungen der mit dem WissZeitVG neu eingefiihrten Befristungsvorschriften un-
tersuchen zu lassen« (Jongmanns 2011, 1). Die Evaluation wurde vom BMBF bei der HIS
GmbH beauftragt und von Georg Jongmanns 2011 vorgelegt. Als das Gesetz nach De-
batten iiber Kurzzeitvertrdge, die sich u.a. an Nebenergebnissen der Studie festmach-
ten, 2016 novelliert wurde, nahm man die Absicht zu weiterer Beobachtung sogar in den
Gesetzestext auf: »Die Auswirkungen dieses Gesetzes werden im Jahr 2020 evaluiert.«
(WissZeitVG, §8) Die Aufgabe wurde 2019 6ffentlich ausgeschrieben und einer Bieter-
gemeinschaft iibertragen, zustdndig ist dort erneut Jongmanns. Der offiziellen Evalua-
tion, deren Ergebnisse inzwischen fiir 2022 angekiindigt sind, kam Freya Gassmann mit
zwei nicht vom Ministerium beauftragten Untersuchungen zuvor. In einer explorativen
»Ersten Evaluation« erhob sie zusammen mit Eike Emrich, wie sich die Vertragslaufzeiten
an ihrer Heimathochschule, der Universitiat des Saarlands, nach der Novelle verdndert
hatten (Gassmann/Emrich 2018). 2020 weitete sie in einer grofleren, von der GEW beauf-
tragten Studie diese Frage und die Untersuchungsmethode auf zwolf Hochschulen aus,
fithrte an 13 Hochschulen ergdnzende Interviews mit zentralen Stellen und bettete die
Ergebnisse in eine Analyse von Daten des Statistischen Bundesamts ein. Auch diese Stu-
die wurde in etwas verwirrender Titelgebung als »Eine erste Evaluation der Novellierung
von 2016« publiziert (Gassmann 2020). Dariiber hinaus sind die Rolle und die Effekte des
WissZeitVG sowie die Kriterien fiir seine Bewertung zu einem Standardthema in den De-
batten iiber akademische Beschiftigungsverhdltnisse in Deutschland avanciert. Sie be-
schdftigen namentlich die Bundesberichte zur Lage des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses (BuWiN 2013, 2017 und 2021), sind aber auch in reprisentativen Befragungen (wie
etwa Schneijderberg/Gotze 2019) und in hochschulpolitischen Stellungnahmen prasent.

In dieser Rubrik ist beispielsweise die Ankiindigung der hier vorgelegten alternativen
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Evaluation zu verorten (NGAWiss 2019). Um unsere Motive und Ergebnisse genauer ein-
zubetten und abzugrenzen, wollen wir auf die bereits verfiigbaren Forschungen eingehen.

Im Vergleich der Hauptbeitrdage fdllt zundchst auf, dass iiber den Sinn und die Krite-
rien einer Gesetzesevaluation wenig Einigkeit besteht, sodass im Grenzfall Deutungswill-
kiir moglich ist. Die zu priifenden »Wirkungen« des Gesetzes umfassen offenkundig Ver-
schiedenstes - von »intendierten Ziele[n]«, die teilweise deutend zu explizieren sind, bis
zu »nicht intendierten Wirkungen« (Gassmann/Emrich 2018, 9) fiir die diversen Betei-
ligten, deren Eingrenzung noch anspruchsvoller sein diirfte. Jongmanns hat aus diesem
breiten Moglichkeitsspektrum vier Aspekte herausgegriffen: die »Schliissigkeit« und die
r»Anwendungsqualitdt« bzw. faktische Handhabbarkeit des Gesetzes, die »tempordren
Verbleibechancenc, die es erdffnet, sowie seine »Entscheidungsrelevanz« fiir betroffene
Wissenschaftler*innen (Jongmanns 2011, 19f.). Mit dem ersten und zweiten Aspekt wagt
sich die Evaluation noch nicht weit in den Raum der Wirkungen vor, der dritte und vierte
sind dagegen stark erkldrungsbediirftig.

Was Jongmanns genau unter »Verbleibechancen« versteht, wird auch mit seinen Er-
lauterungen nicht ganz klar. Er will ausloten, »in welchem Maf3e das WissZeitVG in der
Personalstruktur zusdtzliche Zeitfenster fiir wissenschaftliche Tatigkeiten 6ffnet« (20),
und rekurriert auf den - wie oben gezeigt - bis in die 1980er Jahre zuriickreichenden
Glaubenssatz, dass im Nachwuchs »Zirkulation« durch Nichtweiterbeschaftigung zu ge-
wahrleisten sei: »Grundlegend ist [...] die wissenschaftspolitische Pramisse, die Fluktua-
tion des Personals und die Nachwuchsforderung sicherzustellen, wodurch im Kern eine
strukturierende Funktion der Befristungsvorschriften festgelegt ist.« (19) Im Kern schei-
nen sich »zusdtzliche Zeitfenster« also zu 6ffnen, wenn »das Befristungsrecht Befristun-
gen ermoglicht« (NGAWiss 2019), sodass eine positive Bewertung vorhersehbar ist. Sie
erfolgt explizit aus Arbeitgebersicht: »Den allermeisten Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern, die man befristet beschaftigen mdchte, kann man unkompliziert und - so-
lange die Grenzen der Héchstdauer noch nicht erreicht sind - ohne weitere Priifung einen
Arbeitsvertrag anbieten.« (Jongmanns 2011, 2)

Das weitere Kriterium der »Entscheidungsqualitdt« setzt dem immerhin ansatzweise
eine Beschiftigtenperspektive entgegen; Jongmanns fragt, »inwieweit das WissZeitVG
durch eine erhohte Attraktivitiat der beruflichen Situation die Entscheidungen der Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler unterstiitzt« (20f.). Da bereits 2010 Daten des
Online-Panels WiNbus vorlagen, die eine eher geringe Attraktivitdt belegen - nur eine
Minderheit ist mit den Beschiftigungsbedingungen zufrieden (82) -, nimmt Jongmanns
in seinen Zwischenbefunden kritisch Stellung (84). Er setzt ihnen jedoch Eindriicke aus
einigen selbst gefiihrten Gesprachen entgegen,* denen zufolge den Beschiftigten eine

Promotion und Habilitation in je sechs Jahren machbar erscheint, und erwahnt in seiner

4 Geftihrt wurden »6 Gesprache mit Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern aus allen Facher-
gruppenc; die Auswertung ist in diesem Fall unmethodisch: »Obwohl die konkreten Befristungsvor-
schriften nicht im Fokus der Gruppengespriache lagen, haben die Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler dazu einige Einschatzungen gedufiert, die hier kurz dokumentiert werden sollen« (79).
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Zusammenfassung nur diese (recht diinn belegte) Seite: »Auch die Beschiftigten halten
den Befristungsrahmen fiir auskommlich, vorausgesetzt sie haben parallel zu den zu er-
bringenden wissenschaftlichen Dienstleistungen die Gelegenheit, sich mit ihrer eigenen
Qualifizierung zu befassen und sie voranzubringen.« (3) Waire Jongmanns' Evaluierung
nicht so systemtragend, wiirde man sie eigenwillig nennen.

Die weitere Debatte wurde von keiner seiner Hauptfragen und -antworten mafigeb-
lich beeinflusst. Ins Zentrum riickte vielmehr »die Befristungspraxis«, die fiir ihn »nicht
Gegenstand der Evaluation [war], sondern nur den Hintergrund fiir die Diskussion der
Rechtsgrundlagen darstellt[e]« (76). Trotzdem war Jongmanns auf einen auffilligen
Umstand gestoflen: In den 2009 bis Anfang 2010 an den Einrichtungen seines Unter-
suchungssamples abgeschlossenen Arbeitsvertrigen dominierten sehr kurze Laufzeiten;
50 % der Vertrdge in auferuniversitaren Forschungseinrichtungen und 53 % an Univer-
sitdten erstreckten sich auf ein Jahr oder weniger, wahrend Laufzeiten von zwei Jahren
oder mehr mit 18 % bzw. 11% fast ein Sonderfall waren (73). Jongmanns weist korrekt
darauf hin, dass seine Analyse zwar keine exakten Riickschliisse auf die Laufzeitenantei-
le insgesamt erlaubt (ebd.), trotzdem aber wohl ein regelungsbediirftiges Problem be-
rithrt (77). Weitere Untersuchungen haben das Problem bestitigt,” und die Novellierung
des WissZeitVG ging von dem bereits zitierten Befund aus, dass die so nicht intendierten
Kurzzeitbefristungen iiberhandgenommen hatten (vgl. Kap. 1).

Auch die Ausschreibung der neuen Evaluation stellt die Vertragslaufzeiten ins Zen-
trum: »Im Hinblick auf das mit der Novelle verfolgte Kernanliegen, unsachgeméfie Kurz-
befristungen zu unterbinden, sollen Erkenntnisse iiber die Vertragslaufzeiten sowie iiber
die Gestaltung der individuellen Vertragsdauer in der Praxis gewonnen werden.« (BMBF
2019, 3) Freya Gassmanns Studien erfiillen mithin schon die Aufgaben, mit denen das
BMBF nun wieder Jongmanns beauftragt hat; auch ihre in der GEW-Evaluation vertiefte
Frage, wie Hochschulen Qualifizierungsziele gestalten, entspricht dem Ausschreibungs-
text. Die Ergebnisse sind aus Gesetzgebersicht teils beruhigend, teils leicht verstorend:
Die Laufzeiten ausgeschriebener Stellen haben sich deutlich erhdht - von durchschnitt-
lich etwa 24 Monaten in den Jahren vor 2016 auf 28 und mehr in den Jahren danach, im
Median sogar von 24 auf 36 Monate (Gassmann 2020, 133) -, die jeweiligen Qualifizie-
rungsgriinde werden allerdings »kreativ« gehandhabt, sodass fast jede (anndhernd) wis-
senschaftliche Tatigkeit eine Qualifizierungsbeschaftigung nach WissZeitVG erlaubt (88).
Zu klaren ware damit nur noch, wie die Lage unterhalb der ausgeschriebenen Stellen aus-
sieht und wie sich die Ergebnisse verdndern, wenn man Universititen und Fachhoch-
schulen konsequent separat untersucht; politisch bliebe zu diskutieren, ob das Glas

nun halb voll oder halb leer ist.® Ein derart einfacher Abschluss der Debatte wiirde aller-

5 Vgl. den BuWiN 2017 (30), der den nicht-reprasentativen Charakter von Jongmanns’ Daten betont,
sie in der Tendenz aber durch Mikrozensus-Daten bestdtigt.

6 Diese Lesart legt oberfldchlich betrachtet der Kommentar des GEW-Vertreters Andreas Keller zur
Studie Gassmanns nahe: »Die WissZeitVG-Novelle wirkt ... ein bisschen. Ein bisschen ist aber alles an-
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dings voraussetzen, dass mit langeren Laufzeiten und (un-)glaubhaften Qualifizierungs-
begriindungen wirklich schon alle relevanten Intentionen und Wirkungen des novellier-
ten WissZeitVG erfasst sind.

Gassmann selbst spricht an mindestens zwei Stellen weitere Ziele an. Aus ihren Inter-
views mit Hochschulleitungen, Personalabteilungen und (in diesem Fall wohl vor allem)
Personalrdten berichtet sie den »Eindruck, dass sich die Vertragslaufzeiten durch die No-
velle verlangert haben, [...] [sie aber]| nicht zu einer Verringerung der Befristungen ge-
fithrt hat und damit die zweite zentrale Absicht des Gesetzes verfehlt wurde« (Gassmann
2020, 99). Das Anliegen, auch den Anteil befristeter Stellen zu verringern, entspricht
nicht unbedingt den Zielen des Gesetzgebers; immerhin begriif3t noch die Evaluations-
ausschreibung eine »Fluktuation, die »nden Weg zur wissenschaftlichen Qualifizierung
auch fiir nachriickende Generationen offen« halten soll (BMBF 2019, 1). Eine solche Ab-
sicht sieht auch der Bundesbericht wissenschaftlicher Nachwuchs: »Das Gesetz [...] tragt
dem Rotationsprinzip in der Wissenschaft Rechnung.« (BuWiN 2021, 170) Doch selbst-
verstdandlich wird der Punkt heif? debattiert und sollte als wichtige Wirkungsdimension
des WissZeitVG beriicksichtigt werden. Ein weiteres, klareres Evaluationskriterium tritt
in Gassmanns statistischer Analyse zutage: Wenn das Sonderbefristungsrecht in der Wis-
senschaft der Qualifikation des Nachwuchses dient, sollte es zumindest eine angemessene Zahl
formaler Abschliisse ermdglichen. Das Gegenteil ist der Fall. Wahrend sich das befristete
wissenschaftliche Personal in der Inkubations- und Wirkungszeit des WissZeitVG (vgl.
Kap. 1) mehr als verdoppelt hat - bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen etwa
von 83918 im Jahr 1994 auf 176 910 im Jahr 2018 -, hat die Zahl der Abschliisse kaum zu-
genommen. »Die Promotionen stiegen [...] nur geringfiigig an, 1994 wurden 22 400 Per-
sonen promoviert, 2018 27 800« (44), und die Zahl der Habilitationen steigt nur bis in die
erste Halfte der 2000er Jahre, um danach wieder auf das Niveau der spédten 1990er Jahre
zu sinken (46). Das WissZeitVG hat an dieser Stelle seine (anndhernd) erklarte Wirkungs-
absicht schlicht verfehlt, den deutschen Hochschulen aber (mehr oder weniger) uninten-
diert grofie Mengen arbeitswilligen, nicht iibernahmepflichtigen Personals zugefiihrt.

Gassmann formuliert den Sachverhalt vorsichtiger so:

»Inwieweit [...] das WissZeitVG seiner Intention nachkommt, den wissenschaftlichen Nach-
wuchs zu fordern, scheint, wenn man darunter formale Qualifizierung versteht, diskus-
sionswiirdig. In jedem Fall tragt in erster Linie befristetes wissenschaftliches Personal zum
Bestehen des Gesamtsystems bei, indem es, wie auch das nebenberufliche wissenschaft-
liche Personal, wissenschaftliche Dienstleistungen fiir die Hochschulen und Dritte in einem

erheblichen Ausmaf} erbringt.« (77)

dere als genug!« (Keller 2020, 13) Er bezieht sich dabei allerdings auch auf den Anteil der befristeten
Arbeitsverhdltnisse.
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An dieser Stelle, an der sich offizielle Ziele und faktische Effekte oder latente Funktionen
des Gesetzes spannungsreich verschranken, kann eine seriose Evaluierung ansetzen.

Die Durchsicht der bisherigen Versuche fiihrt auf eine unerwartete methodologische
Pointe und hilft, den weiteren Untersuchungsbedarf zu bestimmen. Das eben vorgestell-
te, bei weitem stdarkste und aussagekraftigste Ergebnis im Evaluationsfeld hat Freya
Gassmann nicht durch ein aufwandiges Erhebungsdesign erreicht, sondern durch eine
Analyse von (fiir ihre Studie aufbereiteten) Daten des Statistischen Bundesamts. Wenn
eine pragnante Evaluierungsfrage oder -annahme vorliegt, fithren die verfiigbaren amtli-
chen Daten also gelegentlich weiter als eigene Erhebungen. Um dieses Resultat inhaltlich
zu substanziieren bzw. genauer zu kldren, weshalb die Qualifizierungsbefristung hiufig
keine Qualifizierung ermdglicht, ist allerdings mehr Material nétig, als es die Amtsstatis-
tik und andere Quellen bieten. So liegen z. B. keine Daten dazu vor, wie viele Abschluss-
arbeiten im Rahmen einer Beschiftigung nach WissZeitVG abgeschlossen werden, wie
viele danach und wie viele nie. Man weif§ noch nicht einmal, wie viele Vertrige mehr
oder weniger erfolgreich qualifizierte Beschiftigte in ihrer Berufsbiografie durchschnitt-
lich ansammeln, ob sie mit dem Ende der Zwolf-Jahres-Frist grundsatzlich arbeitslos oder
gelegentlich entfristet werden (was formal ebenso méglich ware; vgl. BUuWiN 2017, 131)
u.v.m. Auch iiber das Zusammenwirken geldufiger Faktoren ist wenig bekannt. Schon
der Bundesbericht wissenschaftlicher Nachwuchs von 2013 hilt hier Nachholbedarf fest.
Wihrend etwa erhoben wurde, dass ca. »73% der Beschiftigten«, die die Wissenschaft
verlassen, »wegen Ablauf eines befristeten Vertrages beziehungsweise wegen der Befris-
tungsregelungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes« ausscheiden, kann man die ge-
naueren Griinde nur tentativ auflisten - »eine sich bis weit ins vierte Lebensjahrzehnt
erstreckende wiederholte Befristung als Regelfall, eingeschriankte Planungssicherheit,
variierende Vertragslaufzeiten, zunehmende Bedeutung von Drittmittelfinanzierung, re-
lativ spite Aussicht auf eigenstindige Aufgabenwahrnehmung und Ubernahme von Lei-
tungsfunktionen« (BuWiN 2013, 340). Welche Bedeutung diese Faktoren fiir diejenigen
haben, die sich in der Wissenschaft zu etablieren versuchen oder ihr den Riicken kehren,
lasst sich wohl nur kldren, wenn man sie systematisch befragt.

Die vorliegenden Evaluierungen zeigen sich hieran wenig interessiert; abgesehen von
Jongmanns' methodisch unzureichenden Beschiaftigten-Gruppengesprachen haben sie
sich an Leitungs- und Zentralorgane gewandt. Die vorliegenden allgemeinen Befragun-
gen zur Lage des wissenschaftlichen Personals bieten demgegeniiber nur Zufallsfunde
zum WissZeitVG. Bei Schneijderberg und Gotze erfahrt man etwa, dass sich gegen Ende
der Zwolf-Jahres-Frist der Publikationsdruck erhoht (oder mehr Texte publikationsreif
sind) und dass diejenigen, die danach drittmittelfinanziert weiterarbeiten, ihre Karriere-
aussichten diister einschdtzen (2019, 44 und 17). Weitere, eventuell weniger vorherseh-
bare Einsichten kann man allenfalls aus den Angaben zu Arbeitszufriedenheit, durch-
schnittlicher Arbeitszeit u. 4. schlussfolgern.

Unsere Studie setzt an diesem Punkt an. Wir wollten die problematischen Wirkungen
des WissZeitVG untersuchen, indem wir den von ihm Betroffenen strukturell aufschluss-

reiche Fragen zu ihrer Lage und Selbsteinschdtzung vorlegten. Die Gesichtspunkte, die
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uns dabei geleitet haben, sollen nun noch kurz erldutert werden. Aus den Fehlern der
Vorgdngerstudien, die ihre Kriterien entweder willkiirlich-systemstiitzend oder zundchst

deutlich zu eng angelegt haben, konnten wir hoffentlich lernen.

2.2 Unsere Evaluierungskriterien

Die vorliegende Evaluation konzentriert sich auf die Aspekte der Lage wissenschaft-
lich Beschéftigter, die teilweise oder mafdgeblich durch das WissZeitVG bestimmt sind.
Mit einer breit angelegten Online-Befragung wollten wir Anhaltspunkte gewinnen, die
die Wirkungen des (urspriinglichen und novellierten) Gesetzes fiir diese Gruppe zu be-
urteilen erlauben. Da das WissZeitVG nicht nur die Mdglichkeit schafft, Wissenschaft-
ler*innen iiber insgesamt zwolf Jahre befristet aus Haushaltsmitteln zu beschéftigen
(§2 Abs. 1), sondern auch die Moglichkeiten der Drittmittelbeschiftigung regulierend
einbezieht (§2 Abs. 2), betrifft dies einen Grofdteil befristeter akademischer Beschafti-
gungsverhdltnisse insgesamt; Befristungen nach TzBfG sind zur Ausnahme geworden.
Der Kreis des interessierenden wissenschaftlichen Personals ist aber noch weiter: auch
unbefristet Beschiftigte haben zunehmend eine WissZeitVG-Geschichte, und fiir diver-
se Fragen zu Arbeitspraxis und Wissenschaftskultur ist besonders der Vergleich unbe-
fristet und befristet Beschaftigter aufschlussreich. Die Erkenntnisse, die wir mithilfe
unserer Erhebung gewinnen wollten und konnten, beriihren auch die eben geschilder-
te Diskrepanz zwischen Qualifizierungszielen und -resultaten. Sie sind aber nicht exakt
auf sie zugeschnitten und reichen vor allem weiter; uns interessiert die Gesamtheit der
durchs WissZeitVG bedingten Beschdftigungslagen und wissenschaftlichen Praktiken,
mit besonderem Augenmerk auf allgemein vermutete und im Einzelfall hdufig beklagte

Probleme.
Unsere urteilsrelevanten Leitfragen lauten entsprechend:

1. Welche Beschiftigungslagen, Qualifikations- und Karriereverldufe werden durch das Wiss-
ZeitVG hergestellt und unterstiitzt? Welche Vertragsdauern und -gestaltungen, Befris-
tungsgriinde, Vertragsgeschichten und Laufbahnaussichten lassen sich feststellen,
und wie verteilen sie sich quantitativ?

2. Wie wirken sich diese Bedingungen auf Arbeits- und Lebensqualitdt der Beschdftigten aus?
Wie verhalten sich vertraglich fixierte und faktische Arbeitsanforderungen zueinan-
der? Inwiefern werden Hirten, Uberbelastung, Abhingigkeiten, ggf. auch Ausbeutung
und das Fehlverhalten Ubergeordneter in Kauf genommen, um einer Beschiftigung in
der Wissenschaft nachgehen zu konnen? Wo widerstreitet die Beschadftigungsrealitdt
den normativen Erwartungen und ggf. dem Rechtsempfinden der Beteiligten, durch
welche Aspekte werden sie positiv motiviert?

3. Welche wissenschaftlichen (und nichtwissenschaftlichen) Tdtigkeiten und Haltungen wer-
den durch das WissZeitVG befordert? Welche Tatigkeitsanteile werden durch die Befris-
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tungslage vergroflert, welche reduziert, wie verhalten sie sich zu dem, was den Betei-
ligten wissenschaftlich und beruflich geboten und sinnvoll erscheint? Erscheinen die
vertraglich fixierten Qualifikationsziele erreichbar, was beeintrachtigt ggf. ihre Erfiil-
lung? Wie wirkt sich die Befristung auf Diskussions- und Kritikfahigkeit aus?

4. Wie beurteilen die Beteiligten die Befristungspraxis und ihren gesetzlichen Rahmen? Wie
zufrieden oder unzufrieden sind sie mit ihrer eigenen Situation, erscheinen ihnen die
Beschiaftigungsverhiltnisse insgesamt als legitim, welche Alternativen wiirden sie
ggf. vorziehen?

Wie unsere Leitfragen sind auch unsere konkreten Fragen (mit Ausnahme des vierten
Blocks) vornehmlich auf Informationen und Berichte, nicht auf Einschdtzungen und
Meinungen angelegt. In grofien Teilen unserer Erhebung werden quantitative Umstédnde
wie Arbeitszeit und Vertragslaufzeiten abgefragt. Zugleich soll jedoch keine Scheinobjek-
tivitdt hergestellt werden: Wir haben miindige Subjekte zu ihrer gelebten Praxis befragt
und sie daher auch in ihrer Urteilsfahigkeit angesprochen. Besonders deutlich dufiert sie
sich in den Freifeldern unserer Befragung, denen wir wiederholt veranschaulichende Zi-
tate entnehmen. In zwei Féllen (Qualifizierungsziele jenseits von Promotion und Habi-
litation sowie Tdtigkeiten, fiir die nach Ansicht der Befragten keine vertragliche Grund-
lage besteht) haben wir sie auch quantifizierend analysiert. Die hochst aufschlussreichen
Eintrdge im Freifeld »nAnekdoten, Schliisselereignisse und Details zu den Auswirkungen
des WissZeitVG« wollen wir in einer Folgestudie noch einmal genauer inhaltsanalytisch
auswerten.

Die Ergebnisse haben unsere Annahmen, wie dies bei einer wissenschaftlichen Erhe-
bung der Fall sein sollte, nicht immer bestdtigt. Unsere generelle Problemwahrnehmung
zum WissZeitVG hat sich aber erhiartet: Es beeintrachtigt nicht nur massiv die Lebens-
und Arbeitsqualitdt der Beteiligten, sondern auch die Qualitdt ihrer wissenschaftlichen
Tatigkeit.



METHODISCHES
VORGEHEN UND
DATENGRUNDLAGE

Unsere Evaluation basiert auf einer eigenen Onlineumfrage, die zwischen November
2020 und Juli 2021 an 23 Universititen und sieben Fachhochschulen in Deutschland
durchgefiihrt wurde. Fiir Reprdsentativitdtserwdagungen fliefden zusdtzlich Daten des sta-
tistischen Bundesamtes ein. Da der Anteil der Fachhochschulbeschdftigten an unserem
Riicklauf mit 211 befragten Personen relativ klein ist, haben wir entschieden, diese Aus-
wertung zuriickzustellen. Zu den Fachhochschulen wie auch zu aufderuniversitaren For-

schungseinrichtungen sollen weitere Befragungen folgen’.

3.1 Grundgesamtheit

Die Grundgesamtheit, die mit unserer Umfrage abgebildet werden soll, ist das gesamte
wissenschaftliche Personal an Hochschulen aufier den Vollprofessor*innen. Dies schliefdt
neben Personen, die direkt in den Geltungsbereich des WissZeitVG fallen, auch aufier-
tarifliche Arbeitsverhiltnisse wie die von wissenschaftlichen Hilfskriaften und Lehr-
beauftragten, aber auch dauerhaft beschidftigtes wissenschaftliches Personal ein. Der
Personenkreis auflertariflich beschiftigter Personen ist fiir eine Evaluation des Wiss-
ZeitVG einerseits deshalb bedeutsam, weil ihre Arbeitszeiten in einigen Fillen auf eine
Gesamtbefristung nach WissZeitVG angerechnet werden. Andererseits sind wissen-
schaftliche Karrieren, die durch das WissZeitVG bestimmt werden, iiblicherweise durch
eine Vielzahl von (kurz-)befristeten Vertragen gepragt, die fiir viele Wissenschaftler*in-
nen auch Phasen und Anteile auflertariflicher Beschiftigung notwendig machen. Wei-
terhin haben wir auch unbefristete Beschiftigungsverhiltnisse in unsere Befragung ein-
bezogen, obwohl sie nicht in den Geltungsbereich des WissZeitVG fallen. Auch diese

7 Interessierte Vertreter*innen an entsprechenden Einrichtungen sind eingeladen, die Autoren zu
kontaktieren.



Kapitel 3 — Methodisches Vorgehen und Datengrundlage

Personen haben zumeist eine lange »Befristungskarriere« hinter sich, und ihre Beriick-
sichtigung ermoglicht vergleichende Analysen. Schlief3lich konnen wir so auch ausloten,
ob und in welchem Ausmaf} befristete Beschidftigung wirklich in unbefristete Beschafti-
gung und damit in ein Regelarbeitsverhiltnis einmiindet. Eine Ubersicht der in die Befra-

gung einbezogenen Personalkategorien findet sich in Tab. 3.1.

3.2 Befragungen

Fiir die Befragung wurde ein Onlinefragebogen entwickelt. Er enthielt 141 Fragen, auf-
geteilt in sechs Fragegruppen zu den Themen Beschidftigungs-/Tatigkeitsverhaltnis, Fa-
milie, Befristung, Qualifikation, Arbeitsaufgaben und Beurteilungen zu WissZeitVG und
Befristungspraxis. Die Fragen waren grofitenteils vollstandardisiert, wir haben aber auch
einige Freitextfelder verwendet. Der Median der Beantwortungszeit lag bei ca. 27 Mi-
nuten.

Fiir die Kontaktierung der Mitarbeiter*innen an den Hochschulen verwendeten wir
entweder verfiigbare Kandle zum Versand von Emails an den Hochschulen oder ein
Scrapingtool, mit dem wir 6ffentlich zugdngliche Personalverzeichnisse der Hochschu-
len auslasen.

Im ersten Fall haben uns besonders Personalrite oder Gremienvertreter*innen an
den Hochschulen unterstiitzt. Diesen stellten wir einen Einladungstext inklusive hoch-
schulspezifischem Zugangslink zur Verfiigung, die diese dann an die wissenschaftlichen
Beschiftigten an ihren Hochschulen versandten. Dabei stellten wir sicher, dass es sich
jeweils um hochschulweite Verteiler handelte, sodass ein Bias unter den erreichten Per-
sonen ausgeschlossen werden konnte. Auf diese Weise konnten Mitarbeiter*innen von
zwolf Universitdten erreicht werden.

In weiteren elf Fillen nutzten wir 6ffentlich zugéngliche Verzeichnisse des Personals
verschiedener Universititen. Mittels eines automatisierten Verfahrens (Scraping) sam-
melten wir aus diesen Verzeichnissen Emailadressen nach bestimmten Suchkriterien,
um moglichst ausschliefllich das oben beschriebene Personal zu erreichen. Die auf die-
se Weise herausgefilterten Personen erhielten von uns unter Wahrung ihrer Anonymi-
tdt einen personalisierten Einladungslink. Die genutzten Onlineverzeichnisse sind je-
doch nicht an jeder Hochschule auf dem gleichen Aktualitdtsstand. Dies erkldrt nicht
nur - zumindest teilweise - die unterschiedlichen Anteile erreichter Mitarbeiter*innen
im Vergleich zur Hochschulgrofle. Vielmehr fiihrte es auch dazu, dass im Teilsample der
rgescrapten« Personen vor allem unbefristete Mitarbeiter*innen einen grofieren Anteil
ausmachen (18 % im Vergleich zu 11%?® in Riickldufen iiber Emailverteiler, zur noch ge-
naueren Auflosung vgl. Tab. 3.2). Die meisten unserer Auswertungen erfolgen getrennt

nach befristetem und unbefristetem Personal, wodurch diese Uberrepréisentation keinen

8 Gezdhlt werden hier nur Personen mit identifizierbarem Vertragsverhaltnis zur Universitat.
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Tab. 3.1 Erhobene Tdtigkeitsgruppen. Antworten auf die Frage: »In welchem Verhiltnis stehen Sie
derzeit zu Threr Hochschule? Bei mehrfachen Verhiltnissen beziehen Sie sich bitte auf dasjenige Ver-

héltnis, das den grofiten Zeitumfang aufweist (im Folgenden bezeichnet als Hauptverhaltnis).«

Ungewichtete Anteile Gewichtete Anteile
Hiufigkeiten Anteile Haufigkeiten Anteile
Wissenschaftliche /r Mitarbeiter/in 3408 74 % 3346 72 %
(befristet)
Wissenschaftliche /r Mitarbeiter/in 544 12% 717 16 %
(unbefristet)
Lehrbeauftragte/r (bezahlt) 99 2% 55 1%
Lehrkraft fiir besondere Aufgaben 94 2% 56 1%
(unbefristet)
Doktorand/in oder Habilitand/in mit 93 2% 70 2%
Stipendium
keine offizielle Anbindung an die 77 2% 83 2%
Hochschule
Privatdozent/in 70 2% 92 2%
Professor/in (befristet) 46 1% 51 1%
Wissenschaftliche Hilfskraft (min- 43 1% 31 1%
destens Master- oder vergleichbarer
Abschluss)
externe/r Doktorand/in oder Habi- 38 1% 36 1%
litand/in
Lehrkraft fiir besondere Aufgaben 36 1% 20 0%
(befristet)
Juniorprofessor/in (befristet) ohne 26 1% 18 0%
Tenure Track
Lehrbeauftragte/r (unbezahlt) 26 1% 28 1%
Juniorprofessor/in (befristet) mit 15 0% 10 0%
Tenure Track
Honorarvertrag/Werkvertrag 5 0% 5 0%
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Tab. 3.2 Unterschiede in den erreichten Personengruppen durch Scraping und Mailverteiler

Haufigkeiten
(Mailverteiler)
Wissenschaftliche /r Mitarbeiter/in 1713
(befristet)
Wissenschaftliche /r Mitarbeiter/in 177
(unbefristet)
Doktorand/in oder Habilitand /in mit 53
Stipendium
Lehrkraft fiir besondere Aufgaben 39
(unbefristet)
Wissenschaftliche Hilfskraft (min- 33
destens Master- oder vergleichbarer
Abschluss)
keine offizielle Anbindung an die 22
Hochschule
Lehrbeauftragte/r (bezahlt) 20
Privatdozent/in 18
Professor/in (befristet) 17
externe/r Doktorand/in oder Habi- 15
litand/in
Lehrkraft fiir besondere Aufgaben 14
(befristet)
Lehrbeauftragte/r (unbezahlt) 11
Juniorprofessor/in (befristet) ohne 10
Tenure Track
Juniorprofessor/in (befristet) mit 4
Tenure Track
Honorarvertrag/Werkvertrag 2

Anteile

80 %

8%

2%

2%

2%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

0%

0%

0%

Hiaufigkeiten
(Scraping)

1695

367

40

55

10

55

79

52

29

21

24

15

16

11

Anteile

69 %

15%

2%

2%

0%

2%

3%

2%

1%

1%

1%

1%

1%

0%

0%
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Tab. 3.3 Auflistung der in die Umfrage einbezogenen Universitdten mit Anzahl der Beschiftigten

und erhaltenen Antworten

Universitat

Universitat Giefden
Universitét Tiibingen
Universitdt Heidelberg

TU Dortmund

Universitdt Potsdam
Universitdat Miinster
Universitdt Magdeburg
Universitdt Rostock
Universitat Greifswald

HU Berlin

Universitat Duisburg-Essen
Universitdt Frankfurt Main
Universitdt des Saarlandes
Universitat Flensburg
Universitdt Halle-Wittenberg
Universitat Koblenz-Landau
FU Berlin

Universitat Konstanz
Universitdt Siegen
Universitdt Paderborn
Europa-Universitdt Viadrina
Universitdt Hildesheim
Universitat Osnabriick

Insgesamt:

Wissenschaftliches Personal
(ohne Vollprofessor*innen)”

4310
6790
10480
3685
3090
5925
2570
2405
2065
3105
5240
4660
2910
550
3515
1505
3550
2100
1985
2670
510
890

1200

Ausgewertete Antworten

insgesamt

342
612
371
107
44
336
306
336
144
172
219
371
173
64
207
179
257
83
71
15
27
90
94

4620

davon vollstindig

246
411
266
75
30
238
220
244
117
116
160
268
127
51
147
123
209
70
56
7
16
65
70

3332

) Entsprechend den Kategorien der 6ffentlichen Statistiken sind hier enthalten: Dozentinnen/Dozenten und As-
sistentinnen /Assistenten; Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter/-innen; Lehrkrafte fiir besondere
Aufgaben; Lehrbeauftragte, Honorarprofessorinnen/-professoren, Privatdozentinnen/-dozenten, apl. Profes-
sorinnen/Professoren sowie Wissenschaftliche Hilfskrifte, Tutorinnen/Tutoren. Fiir das Universititsklinikum
Gief3en sind Zahlen gesondert angegeben, diese sind hier enthalten. Quelle: Statistisches Bundesamt/ICEland

Bestand 60402.
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Einfluss auf die Ergebnisse hat. Fiir alle iibrigen Auswertungen haben wir die Uberrepra-
sentation unbefristeten Personals im Vergleich zu einem Anteil von 13,2 %° entsprechen-
den Personals in den offentlichen Statistiken in Kauf genommen. Hier diirften unsere
Ergebnisse allenfalls insofern verzerrt sein, als durch den héheren Anteil unbefristet Be-
schéftigter die Probleme befristet Beschaftigter in unserer Darstellung etwas an Gewicht
verlieren.

Eine Auflistung der 23 einbezogenen Universitdten findet sich in Tab. 3.3. Die Online-

befragungen fanden zwischen November 2020 und Juli 2021 statt.

3.3 Teilnahme und Datenaufbereitung

Insgesamt haben 8159 Personen auf die von uns an Universitidten versendeten Links ge-
klickt. Offensichtlich waren darunter jedoch viele Personen, die die Startseite eher aus
Neugier aufriefen oder fiir die schon zu Beginn ersichtlich wurde, dass sie nicht zur Ziel-
gruppe der Umfrage gehorten. In weiteren Féllen stellte sich bei der Frage nach dem der-
zeitigen Verhaltnis zur Hochschule heraus, dass Personen nicht zur Zielgruppe gehdrten,
sodass die Befragung an dieser Stelle abgebrochen wurde. Nach Loschen der Angaben
aller Personen, die nicht weiter als bis zu dieser fiinften Frage teilgenommen hatten, und
von 51 weiteren Personen, die pro beantworteter Frage durchschnittlich weniger als fiinf
Sekunden bendotigt hatten, blieben noch 4751 Personen iibrig. Von ihnen wurden weite-
re 45 Personen vorsorglich geldscht, da sie stellenweise hochgradig unplausible Anga-
ben gemacht hatten. Fiir die von uns vorgenommenen Gewichtungen (siehe unten) war
die Angabe des Fachbereichs erforderlich. Weitere 86 Personen, die diese Angabe nicht
gemacht hatten, konnten daher nicht weiter beriicksichtigt werden. Nach diesen Berei-
nigungen gingen 4620 Fragebdgen in unsere Auswertung ein. Von ihnen wurden 72%
vollstandig ausgefiillt. Die Beantwortung der Fragen war durchgangig optional. Prozent-
angaben in den folgenden Auswertungen beziehen sich, auch wenn wir vereinfachend
von den »Befragten« schreiben, auf die (gewichtete) Anzahl der giiltigen Antworten auf
die jeweilige Frage.

Zur Untersuchung eines moglichen Einflusses von Abbriichen auf die Ergebnisse wur-
de eine lineare Regression durchgefiihrt, und zwar mit der jeweils letzten beantworteten
Frage als abhdngiger Variable und dem angegebenen Geschlecht, Alter und Anstellungs-
verhdltnis der befragten Person als erklidrenden Variablen. Im Ergebnis lief3 sich kein si-
gnifikanter Einfluss von Geschlecht und Alter erkennen. Beim Anstellungsverhdltnis ver-
wendeten wir wissenschaftliche Mitarbeiterin/wissenschaftlicher Mitarbeiter (befristet) als
Basis. Hier zeigten sich im Vergleich zu den Kategorien Doktorand*in oder Habilitand*in
mit Stipendium, externe*r Doktorand*in oder Habilitand*in, Juniorprofessor*in (befristet) ohne

Tenure Track, keine offizielle Anbindung an die Hochschule und Wissenschaftliche*r Mitarbei-

9 Quelle: DZHW: ICEland, Datenbestand 60402.
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Welchem wissenschaftlichen Fachbereich wiirden Sie sich hauptsachlich zuordnen?

. . 22 %
Geisteswissenschaften 11 %

0,
Sprach- und Kulturwissenschaften* S

0 %
2%
Sport ' 1%
0,
Wirtschafts— und Sozialwissenschaften _ 11770//0
(]

2%

Rechtswissenschaften*

0 %
Mathematik, Naturwissenschaften m 30%
Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften “ 29 %
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften E 0/; o
B %

Veterinarmedizin 0%

5%

|

Ingenieurwissenschaften 18 %

1%

29 Befragung, N = 4620

stat. Bundesamt,
via ICEland Bestand 60402
T T 1

Kunst, Kunstwissenschaft

I I I I
200 400 600 800 1000 1200 1400

° '
|

* einzelne Fachbereiche sind in den 6ffentlichen Statistiken nicht gesondert ausgewiesen:
Rechtswissenschaften zahlen zu Rechts—, Wirtschafts— u. Sozialwissenschaften;
Sprach- u. Kulturwissenschaften zu Geisteswissenschaften sowie
Veterindrmedizin zu Agr.—,Forst- u. Ernahrungswissenschaften

Abb. 3.1 Anteil der Antworten nach Fachbereichen im Vergleich zu 6ffentlichen Statistiken
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ter*in (unbefristet) signifikante, aber sehr geringe Einfliisse. So schitzt unser Regressions-
modell fiir diese Beschiftigtengruppen zwischen zwei und sechs mehr beantwortete Fra-
gen unter der Bedingung, dass alle anderen Einfliisse konstant bleiben. Im Hinblick auf
die hohe Gesamtzahl der Fragen fallen diese Unterschiede allerdings kaum ins Gewicht;
entsprechend ist auch die Varianzaufkldarung sehr gering.

Einen erheblichen Einfluss auf die Auswertung konnte jedoch haben, dass in unse-
rem Riicklauf die Fachbereiche anders verteilt sind als in der Grundgesamtheit bzw. in
den amtlichen Statistiken. Im Vergleich zur Bundesstatistik'® sind in unserem Sample
etwa die Geisteswissenschaften, aber auch Mathematik und Naturwissenschaften uiber-
durchschnittlich stark vertreten, Ingenieurwissenschaften und Medizin dagegen unter-
durchschnittlich. Die Differenzen sind der Abb. 3.1 zu entnehmen. Entsprechend wur-
den die Daten der Umfrage fiir alle folgenden Analysen nach Fachbereichen gewichtet, es
sei denn, die Analysen wurden fachspezifisch vorgenommen oder werden von uns aus
anderen Griinden explizit als »nicht gewichtet« ausgewiesen. In den dazugehorigen Dar-
stellungen werden Hadufigkeiten zwar auf ganze Zahlen gerundet, sie entsprechen jedoch
nicht den ungewichteten Haufigkeiten des Samples. Dariiber hinaus wurden auch Pro-
zentangaben auf ganze Zahlen gerundet, da statistisch keine genaueren Aussagen ge-
macht werden konnen. Alle vorgenommenen Rundungen kénnen zu Rundungsdifferen-

zen fiithren.

3.4 Zusitzliche Datenquellen

Neben den oben dargestellten Ergebnissen der Befragung nutzen wir im Folgenden im-
mer wieder auch amtliche Statistiken, um Aussagen iiber die Reprdsentativitat der von
uns ermittelten Ergebnisse treffen zu konnen. Diese Daten wurden in den meisten Fillen
iiber das ICEland Portal des DZHW bezogen und beruhen auf dem Datenbestand 60402.
Teilweise wurden auch Tabellen des Bundesamtes fiir Statistik (Fachserie 11, Reihe 4.4)

verwendet, die offensichtlich denselben Datensatz zur Grundlage haben.

10 Quelle: DZHW: ICEland, Datenbestand 60402.



SITUATION DES
TARIFVERTRAGLICH
BESCHAFTIGTEN
PERSONALS

Die enorme Diversitdt der wissenschaftlichen Beschdftigungsformen und Laufbahnen an
deutschen Hochschulen darzustellen bedeutete auch fiir unsere Studie eine gewisse Her-
ausforderung. Besonders prekdr Beschiftigte wie beispielsweise Lehrbeauftragte oder
Hilfskrafte behandeln wir in einem weiteren Kapitel (Kap. 5).

Das tariflich beschaftigte wissenschaftliche Personal neben der Professur setzt sich
aus Haushalts- und Drittmittelstellen zusammen. Die Hochschulen verfiigen {iber eine
Grundfinanzierung, mit der ihr Betrieb als Ausbildungs- und Forschungsstdtte eigent-
lich vollstindig gewdhrleistet werden sollte. Aus diesen Mitteln werden Haushaltsstellen
fiir wissenschaftliches Personal an Hochschulen bezahlt, die akademische Laufbahnen
in ihrer Gdnze ermdglichen sollen. Das WissZeitVG erlaubt hier befristete Qualifika-
tionsstellen, schliefdt aber wissenschaftliche
Dauerstellen unterhalb einer Professur kei- Tab. 4.1 Anteile von Drittmittelfinanzierungen.
neswegs aus. Zusdtzlich sollen Hochschulen = Antworten auf die Frage: »In welchem Verhaltnis wird
externe Mittel, sogenannte Drittmittel ein- Ihr Einkommen an der Hochschule aus Haushalts-

werben, um {iber den Regelbetrieb hinaus bzw. Drittmitteln finanziert? Bitte geben Sie den Anteil

wissenschaftlich forschen zu konnen. der Drittmittel an!«

Der Anteil von aus Drittmitteln finan-
zierten Stellen an allen Hochschulen betrug Haufigkeiten Anteile
2020 allerdings 29,8% aller wissenschaft- 0% 1606 519
lichen Stellen und 39,1%""' der Stellen von
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mit- > 0-<30% 129 4%
arbeiterinnen an Universititen. Es handelt  50% 154 5%
es sich daher wohl um mehr als nur um ei-  5509%-<100% 152 5%
nen blofden Zusatz. In unserer Studie fin-

100 % 1112 35%

den wir d4hnliche Verhiltnisse vor (Tab. 4.1),

11 Anteile an Vollzeitdquivalenten, Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11 Reihe 4.4.
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auch wenn im Vergleich zur Bundesstatistik Abweichungen dadurch zu erwarten sind,
dass wir im Rahmen dieser Evaluation grundsatzlich Anteile auf Beschiftigte beziehen
und keine Vollzeitdquivalente darstellen. Wie sehr auch der reguldre Betrieb von der
nichtreguldren Finanzierung abhingt, zeigt sich etwa daran, dass 16 % der vollstandig
aus Drittmitteln bezahlten Befragten angibt, ein Lehrdeputat erfiillen zu miissen. Wei-
terhin ist zu bedenken, dass privatwirtschaftliche Geldgeber und private Stiftungen zu
all diesen Drittmittelstellen nur 15,2 % der Mittel beitragen (bei wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Mitarbeiter*innen 14,5%'%). Ganz iiberwiegend werden sie damit wie

auch die Haushaltsstellen von der 6ffentlichen Hand finanziert.

4.1 Qualifikation als Befristungsrechtfertigung

Unabhédngig von der Finanzierung sieht das klassische Modell einer wissenschaftlichen
Karriere zwei Qualifikationsphasen vor, die Promotion und die Habilitation, auf die dann
eine dauerhafte Beschiftigung auf einer Professur oder wissenschaftlichen Mitarbeits-
stelle folgt. Das WissZeitVG gestattet in § 2 Abs. 1 fiir Haushaltsbeschiftigte eine Quali-
fikationszeit von maximal sechs Jahren bis zum Abschluss einer Promotion und weiteren
sechs (Medizin neun) Jahren als Postdocphase, in der eine Habilitation oder habilitations-
dquivalente Leistung angestrebt wird. Zeitlich begrenzte Verlingerungen dieser Gesamt-
befristungsdauern sind im Falle der Pflege und Betreuung von Angehorigen im Rahmen
der sogenannten familienpolitischen Komponente méglich (siehe Kap. 7.3). Seit der No-
vellierung des WissZeitVG wird die Befristung im Gesetz explizit an den Zweck der Quali-
fizierung gebunden. Die Personaldezernate sehen sich entsprechend gehalten, diesen
Zweck schriftlich zu fixieren, damit eine Befristung gerechtfertigt ist. Neben den for-
malen Qualifikationszielen Promotion und Habilitation oder habilitationsdquivalenten
Leistungen sieht der Gesetzgeber jedoch ausdriicklich auch andere Ziele vor (Deutscher
Bundestag, 2015 [DS 18/6489]), in deren Gestaltung die Hochschulen relativ frei sind.
Zumindest in der Theorie verhdlt es sich bei drittmittelfinanziertem Personal anders.
Hier ist nicht notwendigerweise das Ziel wissenschaftlicher Qualifikation ausschlag-
gebend, sondern allein die Tatsache, dass Projektmittel jeweils nur befristet vergeben
werden. Nach §2 Abs. 2 des WissZeitVG entfillt somit nicht nur die Angabe eines Quali-
fikationsziels, sondern auch die zeitliche Begrenzung befristeter wissenschaftlicher (Ket-
ten-)Beschédftigung. Die Zeit, die Haushaltsbeschaftigte zuvor ggf. in Drittmittelprojekten
verbracht haben, wird zwar voll auf ihre zwolf Jahre angerechnet, in Drittmittelprojek-
ten selbst konnen jedoch prinzipiell bis zum Ruhestand befristete Beschiftigungen an-
einandergereiht werden. Um das Risiko von arbeitsrechtlichen Klagen zu minimieren,
sind allerdings einige Hochschulen dazu tibergegangen, auch hier die Sechs- bzw. Zwolf-

Jahres-Regel anzuwenden.

12 Anteile an Vollzeitdquivalenten, Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11 Reihe 4.4.
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In beiden Fillen, der Qualifikationsbefristung und der Befristung auf der Basis von
Drittmitteln, gibt das WissZeitVG den Hochschulen also weitreichende Moglichkeiten
an die Hand, was den enormen Anteil befristeter Anstellungsverhaltnisse erklart. So wa-
ren 2020 laut 6ffentlicher Statistik'® an Universititen 84,7 % aller Anstellungsverhalt-
nisse, d.h. Wissenschaftliche Hilfskrifte (WHK), Tutor*innen, Wissenschaftliche Mit-
arbeiter*innen (WMA), Assistent*innen, Dozent*innen und Lehrkrafte fiir besondere
Aufgaben (LfbA), befristet; der Anteil unbefristeter Stellen betrédgt folglich 15,3 %. Ohne
die Personalkategorie WHK und Tutor*innen betrdgt dieses Verhdltnis 81,9 zu 18,1 %. Die-
se Werte entsprechen fiir Angestellte an Universitdten ungefdhr unserem gewichteten
Sample, das keine Tutor*innen, dafiir jedoch 31 wissenschaftliche Hilfskrafte mitumfasst
und ein Verhiltnis von 82 % zu 18 % (ungewichtet: 85 zu 15 %) aufweist.

Zu welchem Anteil diese hohe Rate an Befristungen tatsichlich auf zeitlich begrenz-
te Qualifikationsbeschiftigungen zuriickgefiihrt werden kann, ist jedoch schwer ein-
zuschdtzen. Zum einen konnen wir uns der Beantwortung dieser Frage anndhern, indem
wir die formalen Anstellungsbedingungen betrachten. Amtliche Statistiken gibt es dazu
leider nicht, und auch unsere Befragung kann nur bedingt Aufschluss geben, da sich viele
Befragte iiber die rechtlichen Grundlagen ihrer Befristung nicht im Klaren sind (Tab. 4.2).

Tab. 4.2 Gesetzliche Grundlagen der Befristungen. Antworten auf die Frage: »Was ist

die gesetzliche Grundlage fiir die Befristung Ihres jetzigen Arbeitsvertrags?«

Haufigkeiten Anteile
Wissenschaftszeitvertragsgesetz 1849 65 %
Teilzeit- und Befristungsgesetz 172 6%
Beamte*r auf Zeit 71 2%
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz 15 1%
Sonstiges 245 9%
Weif3 nicht 491 17%

Fiir haushalts- wie drittmittelfinanzierten Stellen'* bildet das WissZeitVG bei unseren
Befragten die dominierende Befristungsgrundlage (Tab. 4.3, Tab. 4.4). Allerdings ist

bei den vollstandig drittmittelfinanzierten Beschaftigten die Unsicherheit beziiglich der

13 Quelle: DZHW: ICEland, Datenbestand 60402.

14 Wir betrachten an dieser Stelle zur Vereinfachung nur Personen, die entweder vollstdndig aus
Haushalts- oder Drittmitteln finanziert sind. Durch diese Vereinfachung vernachldssigen wir 360 ge-
wichtete Personen und damit 14,1% des Subsamples.
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Tab. 4.3 Gesetzliche Grundlagen der Befristungen, nur fiir vollstindig Haushalts-

finanzierte
Hiaufigkeiten Anteile
Wissenschaftszeitvertragsgesetz 905 73 %
Teilzeit- und Befristungsgesetz 61 5%
Beamte*r auf Zeit 57 5%
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz 14 1%
Sonstiges 56 5%
Weif3 nicht 149 12%

Tab. 4.4 Gesetzliche Grundlagen der Befristungen, nur fiir vollstandig Drittmittel-

finanzierte
Hiufigkeiten Anteile
Wissenschaftszeitvertragsgesetz 552 54 %
Teilzeit- und Befristungsgesetz 85 8%
Beamte*r auf Zeit 9 1%
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz 1 0%
Sonstiges 149 15%
Weif3 nicht 227 22%

Grundlagen ihrer Befristung deutlich grofder. Bei Stellen, die nach dem WissZeitVG be-
fristet und nach der Novellierung ab dem 17. Mdrz 2016 abgeschlossen worden sind, kon-
nen die Befragten zumindest prinzipiell wissen, ob sie mit (§ 2 Abs. 1) oder ohne (Abs. 2)
kodifiziertes Qualifikationsziel befristet sind. Ein bemerkenswert grofder Teil der Haus-
haltsbeschdftigten mit nach der Novellierung des WissZeitVG abgeschlossenen Vertra-
gen (laut Abb. 4.1 fast jede*r Fiinfte) gibt jedoch an, dass in ihrem Fall kein Qualifika-
tionsziel vereinbart wurde. Dies ist nicht unproblematisch, da die transparente Kopplung
von Qualifikationsziel und Vertragslaufzeit im novellierten WissZeitVG entsprechend Be-
schiéftigte eigentlich besserstellen sollte.

Immerhin haben die Haushaltsbeschidftigten an diesem Punkt zumindest relative
Vorteile. Bei Drittmittelbeschiftigten, die auf der Basis des novellierten WissZeitVG ein-
gestellt wurden, gibt mit 55% (Abb. 4.2) ein deutlich hgherer Anteil an, dass kein Quali-
fikationsziel vereinbart wurde, wahrend dies nur bei 19 % der Haushaltsbeschiftigten der
Fall ist.
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Ist in ihrem Arbeitsvertrag, lhrer Tatigkeitsbeschreibung
oder einem dhnlichen offiziellen Dokument ein Qualifika—
tionsziel angegeben? Nur: Befristung nach novelliertem
WissZeitVG und 100% Haushaltsmittel

Ja, Promotion

Ja, Habilitation

Qualifikationsziel

Ja, anderes

Nein

Abb. 4.1 Qualifikationsziele bei vollstindig aus
Haushaltsmitteln finanzierten Stellen

Ist in ihrem Arbeitsvertrag, Ihrer Tatigkeitsbeschreibung
oder einem ahnlichen offiziellen Dokument ein Qualifika—
tionsziel angegeben? Nur: Befristung nach novelliertem
WissZeitVG und 100% Drittmittel

12 %

Ja, Promotion

Ja, Habilitation
Ja, anderes
Qualifikationsziel

Nein

N =454
3%

55 %

0 50 100 150 200

Abb. 4.2 Qualifikationsziele bei vollstindig aus

Drittmitteln finanzierten Stellen

Wo formale Qualifikationsziele vereinbart wurden, sollte fiir Arbeitsvertrdge, die

nach der Novellierung des WissZeitVG abgeschlossen wurden, zusdtzlich untersucht

werden, inwieweit diese den tatsidchlichen Zielen und Tatigkeiten der Beschaftigten ent-

sprechen. Andernfalls diirften »Qualifika-
tionsziele« eher dem Wunsch der Hochschu-
len entspringen, Arbeitsvertrdge unproble-
matisch befristen zu konnen. Tatsdchlich
geben beim bereits erwdhnten Gesamt-
anteil von 829% befristeten wissenschaft-
lich Angestellten nur 61 % aller Angestellten
an, faktisch eine »wissenschaftliche Quali-
fikationsarbeit (Dissertations- oder Habili-
tationsschrift, jeweils auch kumulativ)« an-
zustreben (Abb. 4.3).

Personen, die tatsdchlich das Ziel einer
Promotion oder Habilitation verfolgen, sind

iiberwiegend auch formal zur Verfolgung

Streben Sie im Moment faktisch den Abschluss einer
wissenschaftlichen Qualifikationsarbeit (Dissertations—
oder Habilitationsschrift, jeweils auch kumulativ) an?
Nur: Angestelite

I I I ]
0 500 1000 1500 2000

Abb. 4.3 Anteil der befragten Angestellten, die tat-
sdchlich eine wissenschaftliche Qualifikationsarbeit

anstreben

dieser Ziele angestellt (Abb. 4.4: erster und zweiter Balken, rote und gelbe Anteile). Al-

lerdings geben 14 % der Haushaltsangestellten, die faktisch eine Qualifikation verfolgen,

an, dass fiir sie kein Qualifikationsziel vereinbart wurde (erster Balken, griiner Anteil) -

was seit der Novellierung des WissZeitVG eigentlich ausgeschlossen ist.

Unter den Drittmittelangestellten, die eine Promotion oder Habilitation anstreben,

finden sich mit 54 % erstaunlich viele, die auch nach §2 Abs. 1 angestellt sind, also mit

einem entsprechend kodifizierten Qualifikationsziel. Erwartbar ist in dieser Gruppe der
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Streben Sie im Moment faktisch den Abschluss einer wissenschaftlichen Qualifikationsarbeit (Dissertations— oder Habilitations—
schrift, jeweils auch kumulativ) an? — Je Balken, jeweils unterschieden nach Haushalts und Drittmitteln — Verbunden mit der
Frage nach formalem Qualifikationsziel: Ist in ihrem Arbeitsvertrag, Ihrer Tatigkeitsbeschreibung oder einem d@hnlichen offi-
ziellen Dokument ein Qualifikationsziel angegeben? (Anteile in Prozent)

Haushaltsmittel:
Ja, verfolge Qualifikation

Drittmittel:
Ja, verfolge Qualifikation

Haushaltsmittel:
Nein, verfolge keine Qualifikation

Drittmittel:
Nein, verfolge keine Qualifikation

kodifiziertes Qualifikationsziel:
Promotion

Habilitation

anderes Qualifikationsziel
kein Qualifikationsziel

@
el
N

Abb. 4.4 Ubereinstimmung offizieller und tatsichlicher Qualifikationsziele fiir Vertrige nach Novellierung des
WissZeitVG

im Vergleich zu Haushaltsangestellten hohere Anteil (45 %) von Personen mit Anstellun-

gen ohne Qualifikationsziel, vermutlich nach Abs. 2.

Wie bereits angesprochen, interessierte uns an dieser Stelle jedoch vorrangig, inwie-

weit Promotion oder Habilitation als kodifizierte Qualifikationsziele méglicherweise vor-

geschoben sind, um eine befristete Anstellung zu begriinden, ohne dass tatsdchlich die-

se Qualifikation angestrebt wird (dritter und
vierter Balken, rote und gelbe Anteile). Un-
ter Haushaltsangestellten ohne angestrebte
Qualifikation machte diese Gruppe mit ins-
gesamt 44 % einen erheblichen Anteil aus.
Und auch bei Drittmittelangestellten betrdgt
der entsprechende Anteil noch 14%, auch
wenn hier eine Befristung nach Abs.1 gar
nicht notwendig ware.

In Abb. 4.5 sind die Anteile derer, die
nur offiziell, nicht aber faktisch ein forma-
les Qualifikationsziel anstreben, noch ein-
mal gesondert dargestellt. Diskrepanzen
zeigen sich besonders im Fall der Habilita-
tion. Wahrend die Frage, ob sie im Moment
faktisch den Abschluss einer Qualifikations-
arbeit anstreben, von der iiberwiegenden
Mehrheit der befristet zur Promotion Be-

schaftigten bejaht wurde (95% Ja, 5% Nein),

Streben Sie im Moment faktisch den Abschluss einer
wissenschaftlichen Qualifikationsarbeit (Dissertations—
oder Habilitationsschrift, jeweils auch kumulativ) an?
Gruppiert nach im befristeten Arbeitsvertrag angegebe-
nem Qualifikationsziel

Ja, Promotion 95 %
N=864) W 5%
Ja, Habilitation 74 %
(N =334) 26 %
H Ja
Bl Nein
Ja, anderes QZ 26 %
(N=117) 74 %
kein Qualifikationsziel 49 %
im Arbeitsvertrag o
(N =909) 51%
I T T T 1
0 200 400 600 800

Abb. 4.5 Tatsichliche Qualifikationsabsicht fiir Stel-
len nach Novellierung des WissZeitVG
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fdllt das Ergebnis bei den befristet zur Habilitation Beschaftigten deutlich anders aus:
74% von ihnen antworten mit Ja, 26 % aber mit Nein. Ein Grund kann darin bestehen,
dass das offizielle Ziel im Zeitverlauf immer starker vom wirklichen Beschiftigungs-
grund abweicht; in den Freifeld-Antworten berichten wiederholt Postdocs davon, dass
die Habilitation nur als Angabe notig war, um ihren Vertrag zu ermdglichen - oder auch
dafiir, ihn garantiert befristet zu halten (vgl. fiir weitere Analysen, bes. zur Missbrauchs-
anfilligkeit sogenannter »nanderer Qualifikationsziele«, auch Kap. 8.3).

Wie bereits angesprochen, soll bei Qualifikationsbeschaftigung nach dem novellier-
ten WissZeitVG die Vertragslaufzeit dem Qualifikationsziel rangemessen« sein. Die »An-
gemessenheit« konnen wir erneut besonders fiir die formalen Qualifikationsziele Promo-

tion und Habilitation einschitzen (Tab. 4.5). Bei Personen mit dem Qualifikationsziel

Tab. 4.5 Vertragslaufzeiten nach kodifiziertem Qualifikationsziel. Antworten auf die Frage: »Welche Laufzeit hat

Ihr jetziger befristeter Arbeitsvertrag insgesamt? Bitte schdtzen Sie, wenn Sie nicht sicher sind.«

Promovierende Habilitierende Andere Qualifika- Drittmittel ohne
tionsziele Qualifikationsziel

Haufig- Anteile Haufig- Anteile Haufig- Anteile Haufig- Anteile

keiten keiten keiten keiten
0-6 Monate 58 7% 18 5% 10 9% 30 6%
7-12 Monate 100 11% 13 3% 18 15% 65 13%
13-24 Monate 162 18% 63 17 % 30 25% 138 27 %
25-36 Monate 400 45% 170 47 % 38 32% 199 39%
37-60 Monate 147 17% 73 20% 17 14% 65 13%
> 60 Monate 24 3% 28 8% 7 6% 10 2%

Promotion haben 36 % Arbeitsvertrdge mit einer Laufzeit von maximal zwei Jahren -
eine Zeit, in der sich nur in den seltensten Fadllen eine Promotion erarbeiten ldsst. Laut
Jaksztat, Prefiler und Briedis (2012)'® betrdgt die mittlere Zeit bis zum Abschluss/Ab-
bruch einer Promotion 4,5 Jahre, d.h. 54 Monate. Selbst der Median der in unserer Erhe-

bung angegebenen Vertrdge Promovierender liegt mit 35,5 Monaten deutlich unter die-

15 Steffen Jaksztat/Nora Prefiler/Kolja Briedis (2012). Promotionen im Fokus. Promotions- und Ar-
beitsbedingungen Promovierender im Vergleich. Hannover: HIS Hochschul-Informations-System
GmbH.
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ser Zeit, bei einem Mittelwert von 31,4 Monaten.'® Kurz oder sehr kurz laufende Vertrige

von nicht mehr als sechs Monaten, die in unserem Sample (bei moglichen erhebungs-

bedingten Verzerrungen; vgl. Kap. 3.2) insgesamt immer noch 8 % (N = 227) ausmachen,

werden zuweilen damit begriindet, dass sie nur den Abschluss einer Qualifikationsarbeit

gewdhrleisten sollen. Diese Notwendigkeiten entstehen jedoch zum grofden Teil erst aus

einer zu kurz bemessenen Laufzeit der Vorvertrdge und einem zu hohen Anteil von Dritt-

mittelfinanzierung. Auch unter den Beschiftigten mit dem Qualifikationsziel Habilita-

tion haben 25%Vertragslaufzeiten von maximal zwei Jahren, bei einem Median von wie-

derum 35,5 und einem Mittelwert von 36,9 Monaten.

Dass andere Qualifikationsziele auch dazu dienen, kurzbefristete Vertriage zu begriin-

den, ist ein offenes Geheimnis. Dies spiegelt sich in der Verteilung der Laufzeiten bei un-

seren Befragten nicht stark, aber doch spiirbar wider. In dieser Gruppe haben 49 % der

Vertrdge eine Laufzeit von nicht mehr als
zwei Jahren, bei einem Median von 25 und
einem Mittelwert von 29,8 Monaten. Befris-
tete Stellen, die nach WissZeitVG als Dritt-
mittelstellen befristet wurden (§2 Abs. 2),
haben dhnlich kurze Laufzeiten, mit einem
Median von 31,5 und einem Mittelwert von
29,8 Monaten. Laut Aussagen der Befrag-
ten orientieren sich dabei 91% der Stellen
an den Laufzeiten der entsprechenden Dritt-
mittelprojekte (Tab. 4.6).

4.2 Stellenumfang

Tariflich beschéftigtes wissenschaftliches
Personal an Hochschulen wird unabhingig
von der Finanzierungsquelle iiblicherweise
in die Entgeltgruppe 13 des TVL oder ent-
sprechender Tarifvertrdge eingeordnet; dies
trifft auch fiir unsere Befragten zu (Tab. 4.7).
Diese festen Vergiitungsvorgaben werden
an Universitdten jedoch dadurch flexibili-
siert, dass der vertraglich vorgesehene Stun-
denumfang auch gegen den Wunsch der
Beschiftigten (siehe Kap. 5) relativ frei je

Tab. 4.6 Vertrags- und Projektlaufzeiten bei Dritt-
mittelprojekten. Antworten auf die Frage: »Orientiert
sich die Laufzeit Ihres Arbeitsvertrages an der Projekt-

laufzeit des Drittmittelprojektes?«

Haufigkeiten Anteile
Ja 955 91%
Nein 75 7%
Weif3 nicht 22 2%

Tab. 4.7 Vergiitungen nach Entgeltgruppen. Ant-
worten auf die Frage: »In welcher Entgeltgruppe des

offentlichen Dienstes sind Sie eingeordnet?«

Hiaufigkeiten Anteile
TVL 12 und darunter 112 3%
TVL13 2736 85%
TVL 14 305 9%
TVL15 62 2%

16 Zur Frage, inwiefern die Beschiftigten selbst die Angemessenheit der Vertragslaufzeiten in Bezug

auf ihre Qualifikationsziele einschdtzen, vgl. ndher Kap. 8.3.



Kapitel 4 — Situation des tarifvertraglich beschaftigten Personals

nach Arbeitsmarktsituation und vorhandenem Budget festgelegt wird. Zudem dienen
vertraglich festgelegte Stundenumfiange oft dazu, den nichtpromovierten Beschiftig-
ten geringere Vergiitungen zuzuweisen als den bereits promovierten. Die tatsdchlichen
Arbeitszeiten weichen daher oft (und zumeist nach oben) vom vertraglich vereinbarten
Arbeitsvolumen ab (siehe Kap. 8). Auch unter den Promovierten finden sich aber noch
10 % mit einer halben Stelle oder noch geringerem Stellenumfang. Entsprechend zeigt
sich in der Verteilung der Stellenumfinge beim tariflich beschiftigten Personal ins-

gesamt eine relativ grof3e Streuung (siehe Tab. 4.8).

Tab. 4.8 Gesamtumfang der vertraglichen Arbeitszeit von Hochschulangestellten. Antworten auf die Frage:

»Wie hoch ist die vertragliche wochentliche Arbeitszeit aller Ihrer Arbeitsverhdltnisse mit Hochschulen?« Nur An-

gestellte
Gesamt Vor Promotion Postdocs Geisteswissen- Ingenieurs-
schaften’ wissenschaften’

Hiufig- Anteile Haufig- Anteile Hiufig- Anteile Haufig- Anteile Hdufig- Anteile
keiten keiten keiten keiten keiten

Kleiner als 66 2% 34 2% 31 2% 9 1% 5 3%

etwa halbe

Stelle (< 19h)

Etwa halbe 491 14% 338 21% 145 8% 186 24% 8 4%

Stelle

(19-22h)

Etwa 304 9% 230 15% 69 4% 76 10% 3 2%

2/3 Stelle

(23-29h)

Etwa 424 12% 237 15% 185 10% 75 10% 12 7%

3/4 Stelle

(30-36h)

Volle 2169 63 % 737 47 % 1421 77 % 423 55% 156 85%

Stelle

(>36h)

Tungewichtet

Dass diese unterschiedlichen Stundenzuweisungen weniger durch den bendtigten Ar-
beitsumfang als durch die verfiigbaren Mittel verursacht sind, legt auch ein Vergleich der
Geistes- mit den Ingenieurswissenschaften nahe (vgl. Tab. 4.8), zwischen denen die fi-

nanzielle Ausstattung bekanntlich stark divergiert.
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4.3 Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben

In die bisherigen Darstellungen sind auch Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben (LfbA) als
Sonderfall reguldrer Beschiftigung an Hochschulen eingeflossen. Einen Sonderfall stel-
len sie dar, weil ihnen durch eine hohe Lehrbelastung von zumeist 12 bis 18, in einigen
Bundesldndern sogar bis zu 24 Semesterwochenstunden (SWS)'” keine hinreichende Zeit
fiir wissenschaftliche Arbeit bleibt. Die Angestelltengruppe der LfbA macht laut offiziel-
ler Statistik'® einen Anteil von 2,4 % der Stellen des wissenschaftlichen Personals ohne
Professor:innen, aber inklusive der auf3ertariflich Beschaftigten an Universitaten aus. In
unserem gewichteten Sample sind sie mit 1,6 % etwas unterreprdsentiert, was zu relativ
kleinen Fallzahlen fiihrt.

Trotz der wenigen Zeit, die LfbA fiir eine wissenschaftliche Qualifikation zur Ver-
fiigung haben, ist Befristung bei ihnen keine Ausnahme. Laut offizieller Statistik waren
im Jahr 2020 an Universitdten 34,3 % aller LfbA befristet und 65,7 % dauerhaft eingestellt.
Eine dhnliche Verteilung findet sich auch in unserer Befragung mit ungewichtet 28 zu
72% (gewichtet: 27 zu 73 %) wider. Trotz der Zweifel, ob einer LfbA mit der hohen Lehr-
belastung noch Zeit fiir wissenschaftliches Arbeiten bleibt, ist ein Grofiteil der befriste-
ten LfbA-Stellen nach WissZeitVG befristet (Siehe Tab. 4.9).

Tab. 4.9 Gesetzliche Grundlagen der Befristungen, nur fiir Lehrkrafte fiir besondere

Aufgaben
Hiufigkeiten’ Anteile
Wissenschaftszeitvertragsgesetz 19 68 %
Teilzeit- und Befristungsgesetz 3 11%
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz 1 4%
Sonstiges 3 11%
Weif3 nicht 2 7%

‘) Anstellungsverhiltnisse als LfbA sind sehr fachspezifisch. Aus diesem Grund wurde an dieser
Stelle auf eine Gewichtung verzichtet.

Insgesamt zeigen sich bereits im Uberblick iiber die Beschiftigtengruppen verschiede-

ne Anzeichen dafiir, dass unter dem WissZeitVG Beschédftigungsverhaltnisse in grofiem

17 Deputate von 24 SWS sind aus Sachsen bekannt.

18 Quelle: DZHW: ICEland, Datenbestand 60402.
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Ausmaf nicht sachgemaif? gestaltetet werden. Der Abgleich mit der amtlichen Statistik
legt dabei (zusdtzlich zu unseren in Kapitel 3 geschilderten methodischen Vorkehrun-
gen) nahe, dass die von uns erhobenen Verhiltnisse den tatsdchlichen Zustand abbilden.
In den folgenden Kapiteln fithren wir aus, wie sich die zutage getretenen Probleme im
Einzelnen gestalten, erkldren und auswirken.



ANTEILE ATYPISCHER
BZW. PREKARER
BESCHAFTIGUNG

In der Diskussion iiber befristete Arbeitsverhaltnisse in Wissenschaft und Forschung hat
man sich an die Tatsache der Befristung und ihre - ob nun als negativ oder positiv beur-
teilten - Auswirkungen mittlerweile so sehr gewohnt, dass nur selten gefragt wird, wie
die entsprechenden Arbeitsverhdltnisse eigentlich aus arbeitsrechtlicher Sicht, also mit
Blick auf Arbeitsplatzsicherheit, Planungssicherheit, materielle Existenzsicherung etc.,
einzuschdtzen und zu bezeichnen sind. Um eine solche Einordnung zu ermdglichen,
seien zundchst einige hierfiir einschldgige Rahmendaten unserer Umfrage in Erinnerung

gerufen:

e ca. ein Drittel der Befragten geben an, derzeit zwei oder mehr Beschiftigungsverhalt-
nisse mit Hochschulen oder Forschungseinrichtungen zu haben. Das Hauptarbeits-
verhadltnis scheint fiir die Betreffenden also keine hinreichende Verdienstquelle zu
sein (Tab. 5.1);
« Die Befristungsquote der Befragten mit Arbeitsvertrag betriagt 82 % (vgl. Kap. 4.1),
* 37% (N =1285) bekleiden lediglich Teil-
zeitstellen (vgl. auch Kap. 4.2, Tab. 4.8)  Tab. 5.1 Hadufigkeiten von Mehrfachvertragen. Ant-
+ 16% (N =557) sind auf einer 50%-Stel- worten auf die Frage: »Wie viele Vertrdge haben sie
le oder einer Stelle mit noch geringerem im Moment insgesamt an Hochschulen und/oder For-
Stundenumfang beschiftigt (vgl. auch schungseinrichtungen?«
Kap. 4.2, Tab. 4.8)

Hiaufigkeiten Anteile

Hinzu kommen Vertragsverhdltnisse wie 1 1211 68%
Lehrauftrage und Honorar- sowie Werkver-

B _ ) 2 432 24%
trdge, die selbst nach Mafistiben akademi-
scher Beschiftigung als atypisch oder pre- 3 56 3%
kdr gelten kdnnen und einen Anteil von 4% 4 12 1%
der Befragten ausmachen. Eine weitere Son- 5 und mehr il 4%

dergruppe bilden Doktorand*innen und Ha-
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bilitand*innen mit Stipendium, die dhnlich wie andere Beschéftigte in diesen Qualifika-
tionsphasen iiblicherweise aus 6ffentlichen Mitteln finanziert werden, aber den Nachteil
einer fehlenden gesetzlichen Sozialversicherung auf sich nehmen miissen. Sie machen

weitere 2% der Befragten aus.

5.1 Atypische Beschiftigungsverhaltnisse qua Befristung
und Teilzeitarbeit

Legt man die gidngige Definition des »Normalarbeitsverhdltnisses« (unbefristet, sozial
abgesichert, tariflich entlohnt) und die komplementdre Definition des »atypischen Ar-
beitsverhaltnisses« (Leiharbeit bzw. Zeitarbeit, geringfiigige Beschaftigungsverhéltnisse
bzw. Minijobs, Teilzeitbeschaftigung unter 21 Wochenstunden oder befristete Beschafti-
gungsverhdltnisse) zugrunde, sind bereits aufgrund der hohen Befristungsquote 82 % al-
ler angestellten Befragten in einem »atypischen Arbeitsverhdltnis« beschaftigt.

Ein weiterer hochgradig atypischer Zug von Arbeitsverhdltnissen an Hochschulen
fallt ins Auge, wenn man eine urspriinglich als arbeitnehmerfreundliche Option kon-
zipierte Regelung in den Blick nimmt, ndmlich Teilzeitarbeit, die 37 % unserer angestell-
ten Befragten laut Arbeitsvertrag verrichten.

Bei der Frage nach den Motiven gaben nur 17% der Teilzeitbeschdftigten an, dass
sie ihre Tatigkeit gerne in Teilzeit verrichten und gar nicht langer arbeiten mochten
(Abb. 5.1). Fast die Hilfte fithrte dagegen an, dass die betreffende Stelle nur als Teilzeit-
stelle angeboten wurde. 29 % arbeiten Teilzeit, um personlichen oder familidren Ver-
pflichtungen nachkommen zu konnen, wahrend 7 % angeben, aus gesundheitlichen oder
aus- bzw. weiterbildungsbezogenen Griinden nur Teilzeit zu arbeiten. Unter der Annah-
me, dass auch alle »sonstigen« Griinde Entscheidungen der Befragten widerspiegeln, ge-
ben 50 % aller Befragten Griinde an, die nicht in ihrem Ermessen liegen. Zdhlt man Sons-
tiges ebenfalls zu den nicht auf Seiten der Befragten liegenden entscheidungsrelevanten
Griinde, erhoht sich dieser Anteil auf 57 %.Diese Ergebnisse weisen darauf hin, dass Teil-
zeitbeschdftigung nicht - wie in anderen Berufsfeldern - eine beidseitig zu vereinbaren-
de Moglichkeit der Arbeitsreduktion darstellt und der damit einhergehende atypische
Tatigkeitscharakter (auch) im Sinne der Beschiftigten ist, sondern dass er hdufig dem
Willen der hochschulischen Arbeitgeber folgt.

Die atypische Beschiftigung an Hochschulen ist jedoch nicht auf diese weit verbreite-

ten Nachteile begrenzt; in vielen Fédllen kommen weitere Verscharfungen hinzu.
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Warum arbeiten Sie in Teilzeit, d.h. weniger als 38 Wochenstunden?

Eine passende Vollzeitstelle wurde mir nicht angeboten.

Die Hochschule hat meine Qualifizierungsstelle nur als

0,
Teilzeitstelle angeboten. 41%

Ich arbeite Teilzeit,um persénlichen oder faminlidren
Verpflichtungen nachkommen zu kénnen, z.B. Betreuung
von Kindern oder pflegebedirftigen Personen.

29 %

Ich arbeite gerne Teilzeit und

0,
mochte gar nicht langer arbeiten. 17 %

10 %

Sonstiges

Eine langere Arbeitszeit ist fir mich aufgrund von
Aus- oder Weiterbildung nicht mdglich (nicht gemeint
sind hier wissenschaftliche Qualifizierungsstellen).

5%

Eine langere Arbeitszeit ist fiir mich aus

gesundheitlichen Griinden nicht moglich.
N = 1275

100 200 300 400 500 600

Abb. 5.1 Griinde fiir Teilzeitarbeit bei Personen im Angestelltenverhdltnis

5.2 Mehrfach »natypische« Beschaftigungsverhiltnisse

Bei einem erheblichen Anteil von Befragten muss davon ausgegangen werden, dass sie
ndoppelt« oder nmehrfach atypisch« beschiftigt sind, da zum fiir sich schon hinreichend
»atypischen« Kriterium der Befristung, das auch fiir Stipendien, Honorarvertriage oder
Lehrauftrdge festzustellen ist, noch weitere Merkmale (keine Tarifbindung, Arbeit unter
21 Wochenstunden oder keine sozialversicherungspflichtige Tdtigkeit) hinzutreten (vgl.

Tab. 5.2). Die Grenze zur in der Literatur meistens nicht eindeutig bestimmten »Preka-

Tab. 5.2 Anteile mehrfach atypischer Hauptbeschaftigungsverhaltnisse

Hiufigkeiten Anteil an Befragten
Befristet und weniger als 21 Wochen- 493 14%
stunden an Universitit insgesamt
Lehrauftrage und Honorar- bzw. Werk- 89 2%
vertrdge
Stipendien 70 2%

48 %
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ritdt« ist (spatestens) hier deutlich iiberschritten, wenn man nicht bereits die Befristung
oder befristete Arbeitsverhdltnisse mit unfreiwilliger Teilzeitarbeit als »prekidr« bezeich-

nen mochte.

5.3 Aufertarifliche Beschaftigung

Einen Extremfall atypischer bzw. prekidrer Beschidftigung im Hochschul- und Forschungs-
wesen stellen Arbeitsverhiltnisse dar, die bereits als Haupt- bzw. Erstbeschiftigung kei-
ner Tarifbindung unterliegen. Zur Benachteiligung durch fehlende Tarifbindung tritt fiir
diese Gruppe noch eine weitere Marginalisierung hinzu: Auf den uns zur Verfiigung ge-
stellten Verteilerlisten bzw. in den digital zuganglichen Personalverzeichnissen sind die-
se Beschiftigungsverhiltnisse oftmals gar nicht gelistet und daher im eigentlichen Sinne
des Wortes unsichtbar. In unserer Umfrage betragt der Anteil dieser Arbeitsverhéltnisse
daher nur 6 % und fallt im Vergleich mit der offiziellen Statistik deutlich geringer aus.
So betrug im Jahr 2020 laut Bundesamt fiir Statistik der Anteil von WHK an Universita-
ten 11,7 % und der Anteil von universitaren Lehrbeauftragten 10,7 %'°. Auf der Grundlage
unserer Daten lassen sich dennoch einige Charakteristika nicht-tariflicher Beschaftigung
herausarbeiten:

Auflertarifliche Beschiftigungen in Form von Stipendien, Hilfskraftstellen, Lehrauf-
tragen, Honorarvertrigen und Werkvertragen pragen Berufsbiographien in durchaus er-
heblichem Ausmaf und teils dauerhaft. Der Anteil derer, die mehr als 20 % ihrer bishe-
rigen wissenschaftlichen Laufbahn in dieser Weise beschdftigt waren, liegt gewichtet bei
18 % (Tab. 5.3). Dies betrifft insbesondere die Geisteswissenschaften mit einem entspre-
chenden Anteil von 31%, wihrend in den Ingenieurswissenschaften der Anteil bei ver-
gleichsweise geringen 13 % liegt.

Diese Anteile lassen sich nicht damit erkldaren, dass aufiertarifliche Beschéftigung le-
diglich als voriibergehender, im Fall von Hilfskraftstellen oder Stipendien ggf. auch wiin-
schenswerter Einstieg in eine wissenschaftliche Laufbahn fungiert. Vielmehr zieht sich
die aufiertarifliche Beschéftigung oft {iber lange Jahre durch die Berufsbiographie vie-
ler Wissenschaftler*innen und nimmt mit hoherem Alter kaum ab. So liegt der Anteil
der iiber 40-jdhrigen Befragten, die mehr als 20 % ihrer Karriere in auflertariflichen T&-
tigkeitsverhdltnissen verbracht haben, mit 19 % sogar etwas hoher als im Gesamtdurch-
schnitt. Selbst wenn man nur Personen mit einem Anteil von liber 30 % auflertariflicher

Tatigkeit betrachtet, verringert sich der gewichtete Anteil der iiber 40-jahrigen nur auf

19 Quelle: Bundesamt fiir Statistik, Fachserie 11, Reihe 4.4. Anteile bezogen auf folgende Personen-
gruppen: Dozentinnen/Dozenten und Assistentinnen/Assistenten, Wissenschaftliche und kiinst-
lerische Mitarbeiter/-innen, Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben, Lehrbeauftragte, Honorarprofesso-
rinnen/-professoren, Privatdozentinnen /-dozenten, apl. Professorinnen/Professoren und WHK (ohne
SHK).
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Tab. 5.3 Bisherige Anteile auflertariflicher Beschaftigung

Anteil aufler- Gesamt Uber 40 Geisteswissen- Ingenieurswissen-
tariflicher schaften schaften
Beschiftigung
Haufig- Anteile Haufig- Anteile Haufig- Anteile Haufig- Anteile
keiten keiten keiten” keiten”
>20% 688 18% 172 19% 275 31% 25 13%
>30% 503 13% 95 11% 211 24 % 15 8%
>50% 246 6% 37 4% 103 12% 10 5%

Jungewichtet

11%. Bei 6 % der Befragten liegt der Anteil an auflertariflicher Beschaftigung in ihrer bis-
herigen akademischen Laufbahn sogar iiber 50 %, was bei der Gesamtzahl der wissen-
schaftlich an Universitdten titigen Personen auf ein beachtliches Ausmaf? des Problems
schliefden ldsst.

In 62 % der Fille (N = 88) mit auflertariflichem Hauptbeschiftigungsverhiltnis ist das
Einkommen aus Hochschulbeschiftigungen zugleich die entscheidende Einkommens-
quelle. Betrachtet man ausschliefilich Vertragsverhdltnisse als Lehrbeauftragte und
WHLK, die in 6ffentlichen Statistiken als »nebenberuflich« ausgewiesen werden - Hono-
rar- und Werkvertriage tauchen an dieser Stelle gar nicht auf -, so betrdgt der Anteil derer,
fiir die die entsprechenden Einkiinfte die Haupteinnahmequelle darstellen, immer noch
40% (N = 33, ungewichtet: N = 45).

Zudem haben 63 % der nicht-tariflich Beschiftigten weitere kleinere Beschiftigungs-
verhiltnisse, die zu einem grofien Teil wiederum keiner Tarifbindung unterliegen, wah-
rend 22% eine befristete Teilzeitstelle als wissenschaftliche Mitarbeiter*innen inneha-
ben, die zumindest eine tarifliche Grundlage hat (Tab. 5.4).

In den abschliefienden Freitextfeldern unserer Befragung sind uns zudem Berichte
iiber Arbeitsverhiltnisse zugegangen, die sich durch gingige Indikatoren fiir atypische
oder prekdre Beschiftigung kaum mehr abbilden lassen, weil hier langjdhrige untertarif-
liche Tatigkeit, kurze Vertragslaufzeiten und hochgradige Unplanbarkeit zusammen-
kommen. So schreibt ein*e Befragte*r: »Sie konnten noch nach der durchschnittlichen
Dauer eines Honorarverhdltnisses fragen. Meine Vertrige gelten immer fiir ein Semester.
Die Vertrdge werden mir dann wahrend des laufenden Semesters zugestellt. Ob es im fol-

genden Semester weitergeht, erfahre ich erstmal nicht ... seit ungefahr 12 Jahren.«
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Tab.5.4 Weitere Vertragsverhdltnisse bei auflertariflichem Hauptvertragsverhalt-
nis. Antworten auf die Frage: »In welchen weiteren Verhiltnissen stehen Sie derzeit zu

Ihrer/einer Hochschule oder Forschungseinrichtung?« Nur: Auflertarifliche Vertrags-

verhdltnisse.

Erstbeschafti- aufdertariflich inkl. aufdertariflich inkl. Sti-

gungsverhiltnis  Stipendium pendium (ungewichtet)
Zweitbeschifti- Hiufigkeiten Anteile Hiaufigkeiten Anteile
gungsverhiltnis
Kein weiteres Verhdltnis 71 37% 90 34%
WMA unbefr. 4 2% 2 1%
WMA befr. 41 22% 54 20%
WHK 8 4% 14 5%
Stipendium (Doc. /Hab.) 15 8% 21 8%
Lehrbeauftr. bezahlt 21 11% 39 15%
Lehrbeauftr. unbezahlt 8 4% 9 3%
LfbA befr. 1 1% 2 1%
Honorar-/Werkvertrag 5 3% 8 3%
ext. Doc. /Hab. 10 5% 18 7%
Wiss.-Management befr. 1 1% 1 0%
SHK 2 1% 3 1%
Nicht-WMA unbefr. 3 2% 2 1%
Nicht-WMA befr. 0 0% 1 0%
Privatdozent/in 2 1% 4 2%
Professor/in unbefr. 0 0% 1 0%



AUSWIRKUNGEN
AUF AKADEMISCHE
LAUFBAHNEN

6.1 Rekonstruktion akademischer Laufbahnen

Wie bereits beschrieben ist das empirische Regelarbeitsverhdltnis des wissenschaftlichen
Personals das befristete und darin atypische Arbeitsverhiltnis (vgl. Kapitel 5). Dies wi-
derspricht der im Gesetzesentwurf festgehalten Erkldarung, dass »das dauerhafte Beschaf-
tigungsverhiltnis auch weiterhin das Regelarbeitsverhdltnis« in der Wissenschaft dar-
stelle (BR-Drucksache 673/06). Diese Feststellung gilt - bei einem Befristungsanteil von
74,5 ZU 25,5 % laut Bundesstatistik®® - selbst dann, wenn man neben dem tarifvertraglich
beschiftigten Personal auch Professor*innen einbezieht. Beriicksichtigt man ausschlief3-
lich nichtprofessorale und zusatzlich auflertarifliche Anstellungsverhaltnisse sowie Ho-
norar- und Lehrvertrdge, betrdgt das Verhaltnis 86,8 zu 13,2 %.

Allein diese Verhidltnisse legen nahe, dass jenseits der Professur nicht nur Personen
befristet beschiftigt sind, die an ihrer Promotion arbeiten oder eine akademische »Wei-
terqualifikation« in der Postdoc-Phase gerade erst aufgenommen haben, sondern auch
Personal, das in langjdhriger Tatigkeit grundstandige Aufgaben der Universititen erfiillt
und damit als reguldr zu bezeichnen ist. Der fiir eine Qualifikationsbeschaftigung grof3-
zligig bemessene Zeitraum von maximal zwdlf Jahren wird zumindest insofern voll aus-
genutzt, als vor Ablauf dieser Frist nur sehr wenige Dauervertrage abgeschlossen werden.
In unserem Sample betrdgt das Verhiltnis von befristet zu dauerhaft Beschiftigten auch
im zwolften Jahr ihrer Tatigkeit an Hochschulen und Forschungseinrichtungen 82 zu 18 %
und entspricht damit relativ genau den statistischen Verhiltnissen des angestellten Per-
sonals (ohne wissenschaftliche Hilfskrifte) von 81,9 % befristet und 18,1% unbefristet
Angestellter.

Eszeigt sichjedoch, dass auch dariiber hinaus befristete Arbeitsvertrdage eher die Regel
als die Ausnahme sind. In der Kohorte derer, die bereits mehr als 12 bis 15 Jahre an Hoch-

schulen beschiftigt waren, betrdgt der Befristungsanteil weiterhin 66 %, bei Beschaftig-

20 Quelle: DZHW: ICEland, Datenbestand 60402.
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ten mit mehr als 15- und maximal 20jdhriger Zugehorigkeit 51% und bei Personen mit
mehr als 20-jahriger Zugehorigkeit immer noch 21% (Tab. 6.1). Diese Verhdltnisse dn-
dern sich nur minimal, wenn fiir eine Zugehorigkeit nur tarifliche Beschaftigungen ein-

bezogen werden (ohne Tabelle).

Tab. 6.1 Tatigkeitsdauern der Befragten in der Wissenschaft, unterschieden nach befristet und un-
befristet Angestellten. Antworten auf die Frage: »Wie lange sind Sie insgesamt in diesen Bereichen
[Hochschulen und Forschungseinrichtungen] tdtig? Diese Frage begreift Stipendien, Wissenschaft-
liche Hilfskraftstellen, Lehrauftriage, Honorarvertrage und Werkvertrdge ein, schlief3t aber Beschaf-
tigungen, die in Ihr Diplom-/Bachelor- /Masterstudium etc. fallen, aus. Bitte schétzen Sie, falls Sie

unsicher sind.« Nur Personen mit laufendem Arbeitsvertrag.

Befristet Angestellte Unbefristet Angestellte Befristungsanteile
je Kohorte

Hiufigkeiten Anteile  Hdufigkeiten Anteile

max. 3 Jahre 716 22% 12 2% 98 %
mehr als 3 bis 6 Jahre 938 29% 13 2% 99 %
mehr als 6 bis 12 Jahre 1136 35% 134 19% 89 %
mehr als 12 bis 15 Jahre 226 7% 114 16% 66 %
mehr als 15 bis 20 Jahre 158 5% 150 21% 51%
mehr als 20 Jahre 73 2% 281 40 % 21%

Nicht nur anhand der Befristungspraxis lasst sich feststellen, dass die Annahme einer
dezidierten Qualifikationsphase mit der Realitdt nur schwer in Einklang zu bringen ist.
Sonimmt der Anteil derer, die angeben, an einer Promotion oder Habilitation zu arbeiten,
zwar kontinuierlich ab, die fiir das WissZeitVG angenommenen Marken von sechs und
zwoOlf Jahren scheinen daraufjedoch keinen wirklichen Einfluss zu haben. Beispielsweise
betrdgt der Anteil derer, die eine wissenschaftliche Qualifikation anstreben, unter Per-
sonen, die bereits 15 bis 18 Jahre an Hochschulen arbeiten, immer noch 38 % (Tab. 6.2).

Die langen Zeiten der befristeten Beschaftigung sind dariiber hinaus von aneinander-
gereihten Vertrdgen mit relativ kurzer Laufzeit geprdgt. Zur Rekonstruktion der mitt-
leren Vertragslaufzeit der Befragten haben wir jeweils ihre gesamte Tatigkeitszeit durch
die Anzahl der in diesem Zeitraum abgeschlossenen Vertrige geteilt; diese Werte sind

fiir verschiedene Kohorten getrennt dargestellt (Tab. 6.3).?* Selbst Personen, die erst bis

21 Durch mehrere gleichzeitig laufende Vertrdge (Tab. 5.1) wird auch diese Zahl beeinflusst; wir ge-
hen jedoch davon aus, dass dieser Einfluss marginal ist.
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Tab. 6.2 Anteile der Befragten, die faktisch eine Qualifikationsarbeit anstreben, unterschieden
nach Tatigkeitsdauern. Antworten auf die Frage: »Streben Sie im Moment faktisch den Abschluss
einer wissenschaftlichen Qualifikationsarbeit (Dissertations- oder Habilitationsschrift, jeweils auch

kumulativ) an?«

Zeit der Tatigkeit an Anzahl in Kohorte Anteil derer, die faktisch eine Promotion, Habi-
Hochschulen litation oder dquivalente Leistung verfolgen
bis 3 Jahre 609 84 %

mehr als 3 bis 6 Jahre 803 82%

mehr als 6 bis 9 Jahre 580 61%

mehr als 9 bis 12 Jahre 499 52%

mehr als 12 bis 15 Jahre 306 43 %

mehr als 15 bis 18 Jahre 174 38%

mehr als 18 bis 21 Jahre 126 31%

mehr als 21 bis 24 Jahre 94 22%

mehr als 24 Jahre 184 9%

zu drei Jahre an Hochschulen tétig sind, blicken im Mittel bereits auf ca. zwei Vertrdge
zuriick. Man beachte, dass sich darunter auch viele Personen mit einer Tdtigkeit von we-
niger als drei Jahren befinden. Gerade in der Anfangszeit wissenschaftlicher Beschafti-
gung entsprechen die Vertragslaufzeiten somit nur in Ausnahmefillen der notwendigen
Zeit fiir den Abschluss einer Promotion, Habilitation oder habilitationsdquivalenter Leis-
tungen.

Auch in der Folgezeit steigt die Zahl der Vertrdge sehr lange kontinuierlich an. Dieser
Anstieg kommt erst ab einer Tatigkeitszeit von mehr als 18 Jahren zum Erliegen, ein Zeit-
punkt, an dem viele Personen dann doch noch die Universitdt verlassen mussten und der
Befristungsanteil in unserem Sample auf 51% (Tab. 6.1) gesunken ist.

Unsere Rekonstruktion der mittleren Laufzeiten von Arbeitsvertrdgen ergibt iiber alle
Beschiftigten eine mittlere Laufzeit von 22,5 Monaten (N = 4124) bei einem Median von
17,1. Bei Vertriagen, die nach der Novellierung des WissZeitVG 2017 abgeschlossen wur-
den, liegen diese Werte deutlich hcher, mit im Mittel 31,1 Monaten (N = 2399) bei einem
Median von 35,5 (siehe fiir Verteilungen aktueller Vertrdge auch Tab. 4.5). Unsere Er-
gebnisse liegen damit nahe bei denen von Gassmann (2020, bes. 133), die nach Novel-
lierung des WissZeitVG Durchschnittslaufzeiten von 27-29 und Medianlaufzeiten von
32-36 Monaten ermittelt hat. Anders als bei Jongmanns (2011, 73), dessen nicht repra-
sentatives Sample kurz nach Einfiihrung des urspriinglichen WissZeitVG erhoben wurde,
machen Vertrdge von unter einem Jahr bei uns nicht die Mehrheit der Fille aus (vgl. auch

Kap. 7).
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Allerdings beruhen gerade auch die sehr kurzen Vertragslaufzeiten zu Beginn der Ta-
tigkeitsverhdltnisse, wie sie sich aus Tab. 6.3 ergeben (Zeile 1), ausschlief’lich auf dem
vor ca. sechs Jahren novellierten WissZeitVG. Zum grofdten Teil gilt dies auch fiir Per-
sonen, die mehr als drei und maximal sechs Jahre im Wissenschaftssystem sind (Zeile 2).
Gerade an dieser Stelle hatte die Novellierung des WissZeitVG durch eine Kopplung von

Qualifikationszielen und Laufzeiten Verbesserungen bringen sollen.

Tab. 6.3 Anzahl von Vertrdgen und daraus rekonstruierte Laufzeiten, unterschieden nach Tatig-
keitszeiten an Hochschulen und gesondert dargestellt fiir die aktuelle Hochschule der Befragten. Ant-
worten auf die Frage »Wie lange sind Sie insgesamt in diesen Bereichen tdtig? Diese Frage begreift
Stipendien, Wissenschaftliche Hilfskraftstellen, Lehrauftrage, Honorarvertrage und Werkvertrage
ein, schlieft aber Beschdftigungen, die in Ihr Diplom-/Bachelor-/Masterstudium etc. fallen, aus. Bitte
schdtzen Sie, falls Sie unsicher sind.« Die Fragen nach der Anzahl der Vertrdge, Tdtigkeitszeiten und

Anzahl der Vertrdge an der aktuellen Hochschule waren gleichlautend formuliert.

Tatigkeitszeiten  in der Wissenschaft insgesamt an der aktuellen Hochschule

mittlere Anzahl Mittlere Lauf- Anzahl in mittlere Anzahl Anzahlin
Vertrage zeit von Vertrd- Kohorte Vertrage Kohorte
gen in Kohorte
in Monaten

bis 3 Jahre 2.0 13 763 1.8 700
mebhr als 3 bis 4.1 18 970 3.3 909
6 Jahre

mehr als 6 bis 6.2 19 690 4.6 654
9 Jahre

mehr als 9 bis 8.0 20 613 5.0 598
12 Jahre

mehr als 12 bis 9.8 26 363 6.5 355
15 Jahre

mehr als 15 bis 11.2 24 220 8.4 198
18 Jahre

mehr als 18 bis 9.8 33 153 5.9 142
21 Jahre

mehr als 21 bis 11.7 40 109 6.4 106
24 Jahre

mehr als 10.2 67 245 5.3 227
24 Jahre
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Grundsitzlich féllt in unserer Untersuchung eine relativ grofie Diskrepanz zwischen
den mittleren Laufzeiten aktuell laufender Vertrige und unserer Rekonstruktion aka-
demischer Laufbahnen auf. Diese Diskrepanz diirfte nicht allein auf Einfliisse wie die
Novellierung des WissZeitVG zuriickzufiithren sein. Wahrend Gassmanns Ergebnisse da-
durch verzerrt waren, dass ausschlief’lich ausgeschriebene Vertrage in die Untersuchung
einbezogen wurden, sind unsere Ergebnisse wahrscheinlich durch eine Unterreprdsen-
tierung von Personen mit kurz laufenden Vertrdgen in den Verzeichnissen und Mailver-
teilern mitbedingt (vgl. Kap 3.2).

Besonders betroffen von kurzen Vertragslaufzeiten sind, wie bereits aus Tab. 4.5 er-
sichtlich, die auf Drittmittelbasis Beschaftigten. Fiir die 664 Personen mit einer Vertrags-
historie, die sich vollstdndig aus Drittmittelvertragen zusammensetzt, ergibt sich eine
mittlere Laufzeit von nur 17 Monaten, im Vergleich zu 29 Monaten fiir vollstandig haus-
haltsfinanziertes Personal®”.

Als ein Vorteil befristeter Vertrdage wird oftmals angefiihrt, dass wissenschaftlich Be-
schaftigte Erfahrungen an verschiedenen Hochschulen sammeln sollen. Dies trifft je-
doch nur fiir einen Teil der Beschéftigten zu. Aus den letzten beiden Spalten in Tab. 6.3
wird deutlich, dass in allen Kohorten sogar jeweils die meisten Vertrdge an der gerade
aktuellen Hochschule absolviert worden sind; in den Kohorten von bis zu zwdlf Jahren
Gesamtbeschiaftigung sind dies durchschnittlich zwei Drittel bis drei Viertel aller Vertra-
ge. Auch unter den Befragten, die seit mehr als zwolf Jahren an einer Hochschulen tétig
waren, berichten 31% (N =1006), ausschlief3lich an ihrer derzeitigen Heimathochschu-
le beschiftigt gewesen zu sein. Es ist also anzunehmen, dass beim wissenschaftlichen
Personal ohne Professur Kettenvertrdge vorherrschen - aneinander anschlieflende An-
stellungen an derselben Institution und mit dhnlichem Tatigkeitsfeld. Aufgrund ihrer
Anzahl und Langwierigkeit lassen sich die fraglichen Vertrage auch nicht allein mit der
Abfolge verschiedener Qualifikationsphasen erkliren.

Die vielen befristeten Vertrage an Universitdten beeintrdchtigen nicht nur als Ketten-
vertrage empfindlich die Planbarkeit wissenschaftlicher Berufswege, sie bedingen auch
unfreiwillige Auszeiten. Insgesamt 39 % der Befragten geben an, Phasen der Arbeits-
losigkeit zwischen befristeten Vertragen erlebt zu haben. Im Durchschnitt betrugen die-
se Phasen fiir die 1347 Betroffenen insgesamt jeweils zehn Monate. In der Tab. 6.4 sind
diese Werte fiir die nach Gesamtbeschiftigungszeit unterschiedenen Kohorten des wis-
senschaftlichen Personals aufgeschliisselt. Wie zu erwarten nehmen die Anteile von Per-
sonen mit Zeiten von Arbeitslosigkeit in den ersten 15 Jahren der Tatigkeit zu. Im spa-
teren Verlauf sinken diese Zahlen wieder etwas, da viele Betroffene die Universititen
aufgrund ausbleibender Weiterbeschdftigung bzw. fehlender Weiterbeschaftigungsper-
spektiven schliefilich verlassen miissen.

Ergdnzend haben wir gefragt, fiir welche Dauer zwischenzeitlich nichtwissenschaft-

liche Arbeitsverhadltnisse eingegangen wurden. 19 % (N = 637) der Befragten gaben solche

22 Gewichteter T-Test: t(936) = 8,4; p < 0,001.
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Tab. 6.4 Zeiten von Beschiftigungslosigkeit. Antworten auf die Frage: »Welche Dauer

hatten Zeiten der Beschiftigungslosigkeit, die insgesamt zwischen Ihren Arbeitsverhalt-

nissen an Hochschulen und/oder Forschungseinrichtungen lagen?«

Anteil von Personen

mit Zeiten von Ar-

beitslosigkeit
bis 3 Jahre 26 %
mehr als 3 bis 6 Jahre 29%
mehr als 6 bis 9 Jahre 39%
mehr als 9 bis 12 Jahre 42 %
mehr als 12 bis 15 Jahre 46 %
mehr als 15 bis 18 Jahre 39%
mehr als 18 bis 21 Jahre 60 %
mehr als 21 bis 24 Jahre 52%
mehr als 24 Jahre 55%

Anzahlin mittlere Zeit der Ax-
Kohorte beitslosigkeit bei Be-
troffenen in Monaten

356 8

843 7

639 9

581 11

336 9

192 12

143 13

102 8

217 13

Zeiten in ihrem Lebenslauf an. Die mittlere Zeit solcher Beschiftigungen betrug dabei

22 Monate. Es mag Situationen geben, in denen eine solche Zwischenbeschiftigung sinn-

voll ist. Allerdings geben 40 % der Betroffenen an, dass diese Arbeitsverhdltnisse aus der

Not heraus eingegangen wurden (Abb. 6.1). Bei weiteren 28 % lasst sich die Zwischen-

beschiftigung teilweise auf das Fehlen eines Vertragsangebots im wissenschaftlichen Be-

reich zuriickfithren. In allen diesen Fillen ist damit weder der wissenschaftlichen Kar-

riere noch der konsequenten Entwicklung des bendtigten wissenschaftlichen Personals

gedient.

Die Ansammlung vieler (kurz) befriste-
ter Vertrdge wirkt sich fiir einen nicht un-
erheblichen Teil der Beschiftigten auch
nachteilig auf die Gehdlter aus. So geben
insgesamt 15% der Befragten an, bei Ver-
tragsverlingerungen oder neuen Vertra-
gen schon einmal zuriickgestuft worden
zu sein (Abb. 6.2). Des Weiteren gehen bei
Vertragsverlangerungen oder Neuvertridgen
oftmals fiir den Stufenaufstieg relevante
Erfahrungszeiten verloren - bei 30% der
Befragten war dies der Fall -, obwohl das

Bundesarbeitsgericht eine taggenaue An-

Sind Sie dieses Arbeitsverhiltnis/diese Arbeitsverhaltnis—
se nur eingegangen, weil Sie keinen Arbeitsvertrag als
wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in 0.a. bekommen haben?
Nur: zwischenzeitlich nichtwissenschaftlich Beschiftigte

Ja 40 %

I I I I
0 50 100 150 200

Teils/teils 28 %

Nein 32 %

N =625

250

Abb. 6.1 Griinde fiir nichtwissenschaftliche Zwi-
schenbeschadftigung
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rechnung vorschreibt (Abb. 6.3).2* Aller-
dings haben wir es auch an dieser Stelle wie-
der mit grofden Unsicherheiten zu tun. 21%
der um Auskunft Gebetenen konnten die
Frage der taggenauen Anerkennung, obwohl
sie mit einem entsprechenden Erkladrfenster
versehen war, schlicht nicht beantworten.
Unter welchen Umstinden kommt es
trotz all dieser Hiirden zu dauerhaften Ar-
beitsverhaltnissen? Wir haben bereits fest-

gestellt, dass solche Verhiltnisse in zumeist

Wurden Sie bei Vertragsverlangerungen / Umsetzungen
auf eine andere Stelle / Neuvertragen mit vergleich—
barem Arbeitszuschnitt schon einmal in eine niedri-
gere Erfahrungsstufe zuriickgestuft?

Ja, immer 2% N = 3301

Ja, manchmal . 13 %

0 500 1000 2000

Abb. 6.2 Haiufigkeit des Verlusts von Erfahrungs-

Wurde lhnen bei Vertragsverlangerung / Umsetzung auf
eine andere Stelle/Neuvertragen mit vergleichbarem
Arbeitszuschnitt bereits erworbene Zeit vollstandig
(taggenau s.u.) fiir den Stufenaufstieg anerkannt?

Ja, manchmal 15 %
Nein - 15 %
Weilk nicht - 21 % N = 3192

[ I I ]
0 500 1000 1500

Abb. 6.3 Taggenaue Anerkennung von Arbeitszei-

ten fiir Stufenaufstieg

stufen

spdten Phasen durchaus von einem gewis-
sen Anteil der Befragten erreicht wurden.
So geben 59% der dauerhaft Beschiftigten
an, dass ihr unbefristeter Vertrag aus einem
zuvor befristeten entstanden ist (Tab. 6.5).
Auch diejenigen, die auf unbefristete Stel-
len gelangt sind, mussten jedoch in der Re-
gel durch eine lange Initiationsphase ge-
hen - sie blicken im Mittel auf 8,4 Vertrige
als wissenschaftliche Mitarbeiter*innen zu-
riick. Zugleich bildet der Ubergang in die
unbefristete Beschiftigung eine Schwelle,
die sich vielen Beteiligten als uniiberwind-
bar darstellt. Auf den ersten Blick entspricht

das nicht unbedingt der realen Chancenlage. Die Zahl der unbefristet beschaftigten wis-

senschaftlichen Mitarbeiter*innen an deutschen Universitdten ist etwas grofier als die

der Professuren (vgl. BuWiN 2017, 102), sodass nichtprofessorale Dauerstellen eine reale

Einmiindungsoption bilden. Dennoch werden Entfristung und Dauerstellen unter Bedin-

gungen des WissZeitVG als rarer Sonderfall eingeschatzt.

23 Aus dem Tarifvertrag der Lander (TV-L) ergibt sich, dass bei der Stufeneinordnung Zeiten ein-

schldgiger Berufserfahrung an anderen Hochschulen grundsétzlich anzuerkennen sind. Das Bundes-

arbeitsgericht hat in diesem Zusammenhang in seinem Urteil vom 23.11.2017 (Az.: 6 AZR 33/17) klar-

gestellt, dass sich die Pflicht zur Anerkennung dieser Vorbeschiftigungszeiten nicht nur auf die

Stufenzuordnung, sondern auch auf die Stufenlaufzeit erstreckt. Daher muss eine Anrechnung tag-

genau erfolgen, sodass die ndchsthohere Gehaltsstufe oftmals friither erreicht wird, als es vor dem

BAG-Urteil iiblich war.
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Tab. 6.5 Haufigkeit von Entfristungen. Antworten

auf die Frage: »Hatten Sie zuvor eine befristete Stelle,

die in eine unbefristete tiberfiihrt wurde?«

Hiaufigkeiten Anteile
Ja, (ohne Tenure Track) 429 59%
Ja, durch Tenure Track 5 1%
Nein 297 41%

Ein Grund ist die erfahrene Beschafti-
gungsrealitdt. Im unmittelbaren Anschluss
an ihre laufende Stelle haben die meisten
befristet Beschiftigten allenfalls weitere be-
fristete Stellen in Aussicht (s.u., Abb. 6.4
und Abb. 6.5). Hinzu kommt, dass mit Er-
reichen der Hochstbefristung gewdhnlich
die wissenschaftliche Beschiftigung endet
(oder im besten Fall ein verscharfter finaler
Kampf um die Professur folgt). Mit der zu-
mindest denkbaren Absicht, dass nach Ab-

schluss der maximalen Befristungsdauer von in der Regel zwolf Jahren eine dauerhafte

Beschiftigung erfolgt - das WissZeitVG soll ja vor allem zu lange befristete Beschiftigung

eindimmen, nicht Dienstiltere ausschlie-
fen -, hat diese Realitdt erdenklich wenig
zu tun. Auf die direkte Frage hin geben nur
26 % der dauerhaft Beschiftigten an, dass ihr
Vertrag verstetigt wurde, weil sie die Hochst-
befristungsdauer erreicht hatten (Tab. 6.6).

Dass die Hochstbefristungsgrenzen des
WissZeitVG keine Wirkung im Sinne plan-
barer Karrierewege an den Universititen
entfalten, wird noch deutlicher, wenn man
die Personen betrachtet, die ihre Befris-

tungshochstdauer noch nicht ausgeschopft

Tab. 6.6 Hochstbefristungsgrenzen als Anlass fiir
Entfristungen. Antworten auf die Frage: »War der An-
lass fiir diese Entfristung das Erreichen der Hochst-
befristungsdauer nach WissZeitVG?« Nur fiir Personen
mit Kenntnis des WissZeitVG

Haufigkeiten Anteile
Ja 86 26 %
Nein 246 74 %

haben. Insgesamt berichten nur 4% aus dieser Gruppe, dass ihnen eine dauerhafte Be-

schaftigung nach Erreichen der Hochstbefristungsdauer in Aussicht gestellt wurde

(Tab. 6.7). Selbst fiir die Personen, die nach Auslaufen ihres derzeitigen Vertrages weni-

Tab. 6.7 Wahrscheinlichkeit fiir Entfristung mit Erreichen der Hochstbefristungs-

dauern nach WissZeitVG. Antworten auf die Frage: »Wurde Ihnen in Aussicht gestellt,
dass Ihre befristete Stelle wegen des Ablaufs der Hochstbefristungsdauer (6/12-Jahres-

regel laut Wissenschaftszeitvertragsgesetz) in eine unbefristete Stelle iiberfithrt wird?«

Befristete Angestellte, die
iiber das WissZeitVG infor-

miert sind

Hiaufigkeiten Anteile
Ja 77 4%
Nein 1947 96 %

Davon Angestellte mit weniger als sechs
Monaten bis zum Erreichen der Hochst-
befristungsgrenze nach Vertragsende

Hiaufigkeiten Anteile
29 5%
586 95 %
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ger als sechs Monate bis zum Erreichen der Hochstbefristungsgrenze iibrighaben, erhoht

sich dieser Anteil nur geringfiigig auf 5 %.

Selbst ein seltener Erfolgsbericht prdsentiert sich daher im Licht des wahrscheinli-

chen Scheiterns:

»Zu Jahresbeginn entfristet nach tiber 10 Jahren in diversen Kettenvertragen dank des massi-

ven Einsatzes meines Vorgesetzten fiir mich. Es wurde letztlich extra eine unbefristete Stelle

an der Universitdt geschaffen, die nun meine Hauptaufgabe (Lehre + verwandte Tatigkeiten),

die ich zuvor offiziell nur »nebenbei« iibernommen habe, nun auch endlich voll widerspie-

gelt. Der personlich von mir empfundene Druck ist seitdem massiv gesunken, da so etwas

wie eine langfristige Lebensplanung nun moglich ist.«

6.2 Beschaftigungsaussichten

Doch die Beschiftigungsaussichten werden nicht nur von denen als schlecht eingeschatzt,

iiber denen bereits das Damoklesschwert des Erreichens der Hochstbefristungsdauer

schwebt. Insgesamt geben drei Viertel der befristet Beschiftigten an, derzeit noch kei-

ne sichere Anschlussbeschiftigung in Aus-
sicht zu haben. Bei jenen, die {iber eine sol-
che Aussicht verfiigen, handelt es sich zum
Grof3teil - 22% der Befragten - um ein wei-
teres befristetes Arbeitsverhaltnis. Lediglich
knapp iiber 4 % der Befragten geben an, dass
es sich bei der in Aussicht stehenden Be-
schiftigung um ein unbefristetes Arbeits-
verhiltnis handelt (Abb. 6.4). Auf die Frage,
womit unmittelbar nach Ablauf des Ver-
trages gerechnet wird, wurde die Antwort
»mit einem weiteren befristeten Vertrag an
der gleichen Hochschule/Forschungsein-

richtung« am héufigsten als »sicher« oder

Haben Sie bereits sicher eine Anschlussbeschéftigung
in Aussicht?

Ja, ® N = 2776
unbefristet 4%
Ja, .
befristet - 2
Nein

0 500 1000 1500 2000

Abb. 6.4 Planbarkeit einer Anschlussbeschiftigung

»wahrscheinlich« ausgewdhlt (34%). Am seltensten rechneten die Befragten damit, ei-

nen unbefristeten Vertrag an ihrer aktuellen Hochschule/Forschungseinrichtung zu

bekommen (10 % »wahrscheinlich« oder »moglicherweise«). 18 % rechneten nach un-

mittelbarem Ablauf des Vertrages sicher oder wahrscheinlich »mit keiner beruflichen

Tatigkeit« bzw. »Arbeitslosigkeit« (Abb. 6.5).

Bemerkenswert ist in diesem Zusammenhang, dass die Beschiftigungsaussichten mit

steigender Qualifikation nicht als besser, sondern als schlechter eingeschdtzt werden.

Der Erwerb des Doktortitels bzw. eine anschlieflende Postdoc-Tatigkeit werden keines-

wegs mehr als Karriereschritte empfunden, die die berufliche Zukunft aussichtsreicher

machen, sondern vielmehr mit steigender beruflicher Unsicherheit in Verbindung ge-
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Womit rechnen Sie unmittelbar nach Ablauf Ihres Vertrages?

mit einem weiteren/neuen befristeten
Vertrag an der gleichen Hochschule/ g 17 9

Forschungseinrichtung

24 13

2018

mit einer befristeten Stelle aulRerhalb
der Hochschule/Forschungseinrichtung

1926

mit einer unbefristeten Stelle auRerhalb
der Hochschule/Forschungseinrichtung

1939

mit einem befristeten Vertrag an einer
anderen Hochschule/Forschungseinrichtung

Sicher
Wahrscheinlich
Maoglicherweise
Unwahrscheinlich
Keinesfalls

30 14

1935

mit keiner beruflichen Tatigkeit/

6 24
Arbeitslosigkeit

1941

w = w
=
i
o N
IS
N

mit einer selbststandigen/

freiberuflichen Tatigkeit % ¥

1931

mit einem unbefristeten Vertrag an einer

0
anderen Hochschule/Forschungseinrichtung °

1935

mit einem unbefristeten Vertrag an der
gleichen Hochschule/Forschungseinrichtung

N
©
[}
N

1966

: IIIII||I
w
©

N=

Abb. 6.5 Prognosen zur Anschlussbeschéftigung nach Auslaufen des befristeten Arbeitsvertrags

Womit rechnen Sie unmittelbar nach Ablauf Ihres Vertrages? Antwort: Mit keiner beruflichen Tatigkeit/ Arbeitslosigkeit

B Sicher

B Wahrscheinlich

m  Mdglicherweise
Unwahrscheinlich
Keinesfalls

Personen mit hdchstem Abschluss Diplom,

26
Magister, Master oder Staatsexamen (Predocs)

884

Personen mit hochstem Abschluss

Promotion/PhD oder Habilitation (Postdocs) 2

1116

N=

Abb. 6.6 Erwartung von Arbeitslosigkeit nach Auslaufen des befristeten Arbeitsvertrags fiir Pre- und Postdocs

bracht: Liegt der Anteil der Nicht-Promovierten, die »sicher« oder »wahrscheinlich« da-
von ausgehen, nach Auslaufen ihres befristeten Vertrages keiner beruflichen Tdtigkeit
mehr nachzugehen oder arbeitslos zu werden, bei 16 %, so steigt dieser Anteil bei Post-
doktorand*innen auf 229 (Abb. 6.6) und unterscheidet sich von den entsprechenden

Werten der Predocs signifikant.>* In den abschlieflenden Freitextfeldern unserer Unter-

24 Ungewichteter Mann-Whitney-Wilcoxon-Test {iber alle Auspragungen, W = 588924, p < 0,001.



Kapitel 6 — Auswirkungen auf akademische Laufbahnen

suchung finden sich dementsprechend auch zahlreiche »Warnungen« vor einem Ver-
bleib im Wissenschaftssystem:

»Ich hitte diesen Karriereweg (Wissenschaft) nicht gewahlt, hitte ich von dieser Sack-
gasse gewusst. ALLE meine ausldndischen Kollegen haben Dauerstellen bekommen,
ALLE meine deutschen Kollegen sind entweder abgesprungen, oder wie ich auf Zeitstel-
len.« Eine weitere Einschdtzung lautet: »[...] Deutschland will Wissenschaftsstandort
sein, tut aber wirklich alles (!) dafiir, dass Wissenschaftler den Unis den Riicken kehren

oder an ihren Tatigkeitsbedingungen verzweifeln miissen.«



FAMILIARE UND
PRIVATE SITUATION

Um herauszufinden, ob bzw. wie der hohe Anteil an befristeten sowie mehrfach atypi-
schen und prekdren Arbeitsverhiltnissen sich iiber die berufliche Situation hinaus auch
auf das Familien- und Privatleben der Be-
fragten auswirkt, erhoben wir zunéchst Da-

ten zum Familienstand. Von unseren Be- Was ist Ihr aktueller Familienstand?

fragten leben 41% in einer Ehe oder einer
Ehe / Eingetragene

eingetragenen Lebensgemeinschaft, 36% Lebensgemeinschaft

in einer Partnerschaft, ein Fiinftel bezeich- Partnerschaft

nen sich als alleinstehend, wihrend 2% ge-
alleinstehend

schieden und weniger als 1% verwitwet sind

(Abb. 7.1). 40% (N = 1437) haben zudem an- geschieden I 2%

gegeben, dass sie fiir die Betreuung und Er- verwitwet | 0% N = 3647
ziehung eines Kindes oder mehrerer Kinder T
verantwortlich sind. 0 400 800 1200

Abb. 7.1 Familienstand der Befragten
7.1 Allgemeine Einfliisse auf das Privatleben

Zundchst fragten wir in allgemeinerer Form, ob befristete Arbeitsverhiltnisse nach An-
sicht der Befragten einen negativen Einfluss auf das Privatleben (Freundschaften und
Partnerschaft, Erschopfung durch standiges Pendeln etc.) haben. Hierauf antwortete so-
wohl fiir Befristungen vor wie Befristungen nach der Promotion der iiberwiltigende Teil
der Befragten, dass dies »zutrifft« oder »eher zutrifft«. Der Aussage, dass befristete Be-
schaftigungsverhdltnisse vor der Promotion einen negativen Effekt auf das Privatleben
hitten, stimmen 72 % zu (»trifft zu« /»trifft eher zu«). Ganze 12% sind der Ansicht, dass
dies »eher nicht« oder »nicht zutreffe«, wahrend 16 % sagen, dass dies teilweise der Fall

sei (Abb. 7.2). Die Tendenz dieser Werte verstarkt sich bei der Frage, ob befristete Be-
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Wie sehr stimmen Sie mit folgenden Aussagen liberein?
"Befristete Arbeitsverhiltnisse vor der Promotion an Hochschulen und Forschungseinrichtungen... (jeweils erster Balken)
"Befristete Arbeitsverhiltnisse nach der Promotion an Hochschulen und Forschungseinrichtungen... (jeweils zweiter Balken)

... machen eine mittel- oder langfristige 3 30 1 & 8 B Trifft zu
Lebensplanung unméglich. 71 20 53 § W Tyifft eher zu
m Teils/teils
... haben negativen Einfluss auf das Privatleben 39 33 9 38 Trifft eher nicht zu
(Freund- oder Partnerschaften leiden, Erschopfung : Trifft nicht zu
durch standiges Pendeln etc.)." 69 2 32 o
z

Abb. 7.2 Auswirkungen befristeter Arbeitsverhidltnisse vor und nach der Promotion auf das Privatleben

schéftigungsverhiltnisse nach der Promotion einen negativen Effekt auf das Privatleben
hitten, noch einmal betrichtlich. Hier sind 90 % der Ansicht, dass dies »zutreffe« oder
neher zutreffe«. Lediglich 5% geben an, dass dies »eher nicht« oder »nicht« der Fall sei,
wahrend 6 % die Antwortmoglichkeit »teils/teils« ankreuzten.

Ein Abgleich mit dem eigenen Qualifikationsstatus der Befragten zeigt, dass diese Ein-
schatzungen nicht in signifikanter®® Weise von diesem abhédngen: So ist z. B. fiir 90 % der
Nicht-Promovierten klar, dass befristete Arbeitsverhaltnisse im Falle einer bereits erfolg-
ten Promotion einen negativen Effekt auf das Privatleben hdtten - bei bereits Promovier-
ten steigt dieser Anteil lediglich marginal auf 919 (Abb. 7.3).

Wie sehr stimmen Sie mit folgenden Aussagen iiberein?
"Befristete Arbeitsverhiltnisse nach der Promotion an Hochschulen und Forschungseinrichtungen...
(Predocs jeweils erster Balken; Postdocs jeweils zweiter Balken)

... machen e[\ebmlttell- oder Iangf_rlsl_tlgzje" : B Trifft zu
ebensplanung unméglich. 2 m Trifit eher zu
B Teils/teils
... haben negativen Einfluss auf das Privatleben g Trifft eher nicht zu
(Freund- oder Partnerschaften leiden, Erschopfung ; Trifft nicht zu
durch standiges Pendeln etc.)." 2
z

Abb. 7.3 Auswirkungen befristeter Arbeitsverhdltnisse nach der Promotion auf das Privatleben, unterschieden

nach Pre- und Postdoc

25 Mann-Whitney-U-Test, W = 1213072, p = 0.07.
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Ahnlich verhilt es sich bei der Beurteilung der Aussage, dass befristete Arbeitsver-
hiltnisse »eine mittel- und langfristige Lebensplanung unmoglich« machten. Die Aus-
sage, dass dies bereits vor der Promotion der Fall sei, bejahten 65% mit den Antworten
»trifft zu« oder »trifft eher zu«, wahrend jede /r Fiinfte angibt, dass dies »nicht« oder »eher
nicht« zutreffe, und 16 % n»teils/teils« ankreuzen (Abb. 7.2). Bei befristeten Arbeitsver-
héltnissen nach der Promotion gehen 91% der Befragten eher oder vollstandig davon aus,
dass die Befristung eine mittel- und langfristige Lebensplanung unmdéglich mache, wih-
rend der Anteil derer, die dies »nicht« oder »eher nicht« glauben, auf 5% sinkt. Auch
hier gibt es keinen signifikanten®® Unterschied zwischen Personen, die noch promovie-
ren, und Personen, die bereits promoviert sind - 91 % der promovierten Befragten und so-
gar 92% der noch nicht Promovierten pflichteten der Aussage mit »trifft zu« oder »trifft
eher zu« bei (Abb. 7.3).

Vor dem Hintergrund dieser Ergebnisse stellt sich (erneut) die Frage, ob die viel-
beschworene Vereinbarkeit von Beruf und Familie und das Versprechen planbarer Kar-
rierewege irgendeine Entsprechung in der Realitdt hat bzw. unter den gegenwartigen Be-
schiftigungsbedingungen haben kann. Zugleich werfen diese Daten die Frage auf, wie
eine nNachwuchsforderung« oder eine »Bestenauslese« eigentlich vonstattengehen soll,
wenn die Beschdftigungsbedingungen als so unattraktiv und belastend eingeschdtzt wer-
den, dass ein Exit aus dem Wissenschaftssystem spatestens nach erfolgter Promotion die
verniinftigste Wahl auch der prasumtiv »Besten« ist. Dieses Problem wurde von einer un-

serer Befragten mit besonderer Betonung seines Geschlechtsaspekts so gefasst:

»Die prekdren Arbeitsbedingungen fiihren dazu, dass gute Leute die Wissenschaft verlassen,
insbesondere Frauen und Eltern. Insbesondere wenn man Frauen in der Wissenschaft star-
ken will, braucht es nach der Promotion unbefristete Stellen. Ich kenne viele (!) gute Frauen,

die nur aus diesem Grund aus der Wissenschaft ausgestiegen sind.«

7.2 Kinderwunsch

Da die relativ weit verbreitete Kinderlosig-

keit in akademischen Haushalten immer Haben Sie schon einmal einen Kinderwunsch aufgrund

. . .. . lhrer Arbeit an einer Hochschule zuriickgestellt?
wieder auch medial thematisiert wird, woll-

ten wir genauer wissen, ob ein etwaiger Kin- i S G S 12% N = 3437
Kinderwunsch

tion an der Hochschule zuriickgestellt wurde.
Dies wurde explizit in mehr als einem Drittel | | |
500 1000 1500

derwunsch aufgrund der Beschiftigungssitua-

der Antworten angegeben (38 %) (Abb. 7.4),

o

wahrend 50 % die Frage verneinten und 12 %
Abb. 7.4 Haiufigkeit der Zuriickstellung eines Kin-
derwunsches

26 Mann-Whitney-U-Test, W = 1298216, p = 0.73.
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angaben, dass sie bisher noch keinen Kinderwunsch hatten. Betrachtet man nur Per-

sonen mit Kinderwunsch, so betrdagt der Anteil derer, die diesen Wunsch aufgrund ihrer

Beschiftigung an der Hochschule zuriickgestellt haben, sogar 43 %.

Diese Personen baten wir daraufhin, Auskunft iiber die genaueren Griinde ihrer Ent-

scheidung zu geben. Der mit Abstand am hdufigsten genannte Grund war die fehlen-

de planerische bzw. finanzielle Sicherheit
(85%). Weitere 56 % gaben an, dass die Fer-
tigstellung der Qualifikationsarbeit die Rea-
lisierung ihres Kinderwunsches verhindere.
Die fehlende Vereinbarkeit von Beruf und
Familie (Betreuungsmoglichkeiten, Arbeits-
zeiten) war fiir knapp die Halfte ein Grund,
den Kinderwunsch zuriickzustellen. 15%
empfanden den Druck von Vorgesetzten als
so stark, dass sie den Wunsch nach Familien-
griindung oder -erweiterung zuriickstellten.
Lediglich 5% kreuzten unter »Sonstiges«
Griinde an, die in den Antwortmadglichkei-
ten nicht enthalten waren (vgl. Abb. 7.5).
Um herauszufinden, ob sich der zunachst
zuriickgestellte Kinderwunsch in spdteren
Lebensjahren realisieren lief, kontrollierten

wir den Anteil derer, die die Frage nach einer

Was waren die Griinde fiir die Entscheidung?
(Riickstellung Kinderwunsch)

Fehlende planerische 85 9%
finanzielle Sicherheit ¢
Fertigstellung o
der Qualifikationsarbeit - e

Fehlende Vereinbarkeit von Beruf
und Familie (z.B. Betreuungs-— 47 %
maoglichkeiten, Arbeitszeiten)

Druck durch Vorgesetzte 0
AN 15 %
(auch implizit)

Sonstiges 5%
N = 1291

T T 1T 11
0 400 800

Abb. 7.5 Griinde fiir die Zuriickstellung eines Kin-

derwunsches

Zuriickstellung mit »Ja« beantworteten, am Anteil derer, die aktuell fiir Kinderbetreu-

ung zustdndig sind. Zudem fiihrten wir zwei Altersschwellen von »iiber 32 Jahren« und

»iiber 40 Jahren« ein, um ein Mindestalter (iiber 32 Jahre) einzugrenzen, ab dem die Ge-

burt des ersten Kindes ndherungsweise bereits {iber dem bundesweiten Durchschnitt

liegt (30,2 Jahre bei Frauen im Jahr 2020, 33,1 Jahre bei Mdnnern im Jahre 2019), aber eine

Realisierung des Kinderwunsches statistisch
noch wahrscheinlich ist, und davon ein wei-
teres Mindestalter (iiber 40 Jahre) abzuhe-
ben, ab dem die verschobene Realisierung
eines Kinderwunsches zusehends unwahr-
scheinlicher wird (Tab. 7.1). Von den iiber
32jdhrigen haben 45 % trotz eines einmal ge-
hegten Kinderwunsches nach wie vor keine
Kinder. Fiir die iiber 40jahrigen betrdgt der
Anteil derer, die trotz eines einst bestehen-
den Kinderwunsches keinen Nachwuchs ha-

ben, immer noch {iber ein Drittel (35 %).

Tab. 7.1 Anzahl der derzeit Kinderbetreuenden mit

einem einmal zuriickgestellten Kinderwunsch

Alter Ja, aktuell Kin- Nein, aktuell
derbetreuung keine Kinder-
betreuung
N % N %
Uber 32 Jahre 480 55% 391 45%
Uber 40 Jahre 212 65 % 114 35%
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7.3 Kinderbetreuung

Zur Zogerlichkeit, einen Kinderwunsch zu realisieren, konnten letztlich auch Kenntnis-
se von den Schwierigkeiten mit dem WissZeitVG beitragen, die sich in unserer Befragung
bei Personen mit realisiertem Kinderwunsch abzeichnen. So gibt fast jede*r Fiinfte (19 %,
N = 276) aus der Gruppe derer, die derzeit Kinder betreuen, an, dass ein Arbeitsvertrag mit
Hochschulen oder Forschungseinrichtungen schon einmal wiahrend der Elternzeit geen-
det hat. Hier zeigt sich erneut ein Nachteil des hohen Drittmittelanteils an Universitdten
in Verbindung mit dem WissZeitVG: Anders als im Falle von Haushaltsbeschaftigten ver-
langert sich bei Projektbeschiftigten die Dauer des Arbeitsvertrages nicht um die Phasen,
in denen Elternzeit genommen wurde. Ahnliche Probleme bestehen bei der sog. fami-
lienpolitischen Komponente, nach der ein aktuell bestehender, geméafd WissZeitVG be-
fristeter Arbeitsvertrag wegen der Betreuung eines oder mehrerer im eigenen Haushalt
lebender Kinder unter 18 Jahren oder zu pflegender Angehoriger iiber die Hochstbefris-
tungsdauer hinaus verldngert werden kann. Bei 31% (N = 82) derjenigen, die die Hochst-
befristungsdauer bereits erreicht haben und derzeit zugleich Kinder betreuen oder Ange-
horige pflegen, wurde die Befristungsobergrenze nicht um die vom Gesetz vorgesehenen
Zeitraume verldngert.

Von denjenigen, die fiir die Erziehung oder Betreuung eines Kindes oder mehrerer
Kinder verantwortlich sind (40 % der Befragten, N = 1437), wollten wir des Weiteren wis-
sen, ob das Gehalt, das sie von Hochschulen und Forschungseinrichtungen beziehen, aus-
reicht, um den Lebensunterhalt ihres Kindes/ihrer Kinder zu bestreiten. 229% (N = 302)
gaben an, dass das hochschulische Gehalt hierfiir nicht ausreiche. Im geschlechtsbezo-
genen Vergleich zeigt sich zudem, dass das Gehalt, das Frauen von hochschulischen Ar-
beitgebern beziehen, in 30 % der Fille nicht ausreicht, um fiir den Unterhalt der Kinder
zu sorgen, wihrend der entsprechende Anteil bei Mdnnern um mehr als die Hilfte auf
13 % sinkt (Tab. 7.2).

Tab. 7.2 Anteile der Personen, deren Einkommen von Hochschulen nicht fiir die Be-

streitung des Lebensunterhalts der Kinder ausreicht, unterschieden nach Geschlecht.

Weiblich Maénnlich

Hiufigkeiten Anteile Hiufigkeiten Anteile
Ja 479 70 % 584 87 %
Nein 206 30 % 90 13%

Zudem erhoben wir die Schwierigkeiten, die Kinderbetreuung zeitlich mit der Ar-

beit an der Hochschule zu vereinbaren. 40 % der kinderbetreuenden Befragten gaben an,
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dass es diesbeziiglich »hdufig« oder »sehr

haufig« Schwierigkeiten gebe. 38% berich- Wie haufig kommt es vor, dass Sie Schwierigkeiten haben,
die Kinderbetreuung zeitlich mit Ihrer Arbeit zu

ten von gelegentlichen Schwierigkeiten, vereinbaren?

wahrend nur 4% angeben, dass die Verein-

barkeit von hochschulischer Tatigkeit und Sehr haufig 17 %
Kinderbetreuung »nie« Probleme bereite Haufig 239,

(Abb. 7.6). Der Grad der Schwierigkeiten,

die wissenschaftliche Tatigkeit zeitlich mit Gelegentich %
Betreuungsaufgaben zu vereinbaren, korre- Selten 19 %

liert dabei deutlich mit der Form des jewei- Nie 4% N = 1418

ligen Beschiftigungsverhdltnisses. 44 % der

.l

auflertariflich Beschiftigten geben an, dass 100 200 300 400 500

diesbeziigliche Schwierigkeiten »hdufig«

oder »sehr hdufig« auftreten (Abb. 7.8). Bei Abb.7.6 Vereinbarkeitsprobleme bei Kinderbe-
tarifgebunden, aber befristet Beschiftigten treuung

sinkt dieser Anteil dann auf 41%, wahrend

er bei unbefristet Beschaftigten noch 35% betrdgt. Geschlechtsbezogen zeigt sich auch

hier eine Ungleichverteilung zu Lasten der Frauen. So gaben 43 % der befragten Frauen

mit Kind bzw. Kindern an, dass die Kinderbetreuung »hédufig« oder »sehr haufig« Schwie-
rigkeiten bereitet, wahrend die befragten Manner mit Kind bzw. Kindern zu 36 % entspre-

chende Probleme anzeigten (Abb. 7.7).

Wie haufig kommt es vor, dass Sie Schwierigkeiten haben, die Kinderbetreuung zeitlich mit lhrer Arbeit zu vereinbaren?

. M Sehrhaufig
Frauen 20 23 1 3 ¥ m Haufig
B Gelegentlich
Nie

N=

Abb. 7.7 Vereinbarkeitsprobleme bei Kinderbetreuung, unterschieden fiir Frauen und Médnner

Wie haufig kommt es vor, dass Sie Schwierigkeiten haben, die Kinderbetreuung zeitlich mit lhrer Arbeit zu vereinbaren?

Sehr haufig
Haufig
Selten
. Nie
Unbefristet Angestellte 13 22 25 5

Abb. 7.8 Vereinbarkeitsprobleme bei Kinderbetreuung, unterschieden nach Beschiftigtengruppen

38
EEN

1000

N= 342
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7.4 Pflege Angehoriger

Bei der Betreuung pflegebediirftiger Ange-
horiger, an der 6 % (N = 220) unserer Befrag-
ten beteiligt sind, ergibt sich ein nur leicht
positiveres Bild. Von einer »hdufig« oder
nsehr hdufig« anzutreffenden Schwierig-
keit, die Betreuung pflegebediirftiger An-
gehoriger zeitlich mit ihrer wissenschaft-
lichen Tatigkeit zu vereinbaren, berichten
39% der Betroffenen. »Gelegentlich« stellt
diese Vereinbarkeit fiir 43% ein Problem
dar. Lediglich ca. jede/r Fiinfte/r (18 %) gibt
an, dass derartige Probleme »selten« oder
»nie« auftrdten (Abb. 7.9). Auch hier zeigen
sich deutliche Unterschiede zwischen den
verschiedenen Beschiftigtengruppen, und

zwar besonders fiir auflertariflich Beschaf-

Wie haufig kommt es vor, dass Sie Schwierigkeiten haben,
die Betreuung der pflegebediirftigen Person(en) zeitlich
mit lhrer Arbeit zu vereinbaren?

Sehr haufig - 8 %

Haufig
Gelegentlich
Selten
Nie I 3% N =220
I T T T T 1
0 20 40 60 80 100

Abb. 7.9 Vereinbarkeitsprobleme bei der Betreuung
pflegebediirftiger Personen

tigte am Extremwert der Belastungsskala. Wahrend der Anteil der Personen mit tarifli-

chen Beschiftigungsverhdltnissen, die »sehr hdufig« Probleme mit der Betreuung von

Pflegebediirftigen vermelden, bei 6 bzw. 8 % liegt, steigt dieser Anteil bei auflertariflich

Beschiftigten auf 28 %. Allerdings muss hier auch die in diesen Gruppen sehr kleine Fall-

zahl beachtet werden (Abb. 7.10).

Wie haufig kommt es vor, dass Sie Schwierigkeiten haben, die Betreuung der pflegebediirftigen Person(en) zeitlich mit

lhrer Arbeit zu vereinbaren?

AuBertariflich Angestellte inkl. Stipendium

Befristet Angestellte |3

Unbefristet Angestellte ] 31

tengruppen

B Sehr haufig
m Haufig
2 ¢ m Gelegentlich
Selten
Nie
18 2 8

Abb. 7.10 Vereinbarkeitsprobleme bei der Betreuung pflegebediirftiger Personen, unterschieden nach Beschaftig-



MISSBRAUCHS-
ANFALLIGKEIT

Die Arbeitsverhdltnisse, die unter dem WissZeitVG eingegangen werden, zeichnen sich
durch eine schwache Verhandlungsposition der Beschiftigten aus, die intentional oder
strukturell von Vorgesetzten und akademischen Institutionen ausgenutzt werden kann.
Am deutlichsten geschieht dies ggf. durch Arbeitszeiten, die iiber das vertraglich verein-
barte Maf3 hinausgehen (Kap. 8.1), und die Erfiillung von Aufgaben, die nicht Gegenstand
des Arbeitsvertrags sind (Kap. 8.2). Zudem besteht die Mdéglichkeit, dass die erkldrten
oder erkennbaren Zwecke des WissZeitVG durch die Weise, in der die Gesetzesbestim-
mungen konkret angewendet werden, unterlaufen oder konterkariert werden. Einen
wichtigen Fall bilden hier angebliche Qualifikationsziele, die in der dafiir eingerdumten
Zeit nicht zu erreichen sind, iber gewohnlichen Kompetenzaufbau bei der Berufsaus-
iibung nicht hinausgehen oder in der faktisch zu leistenden Titigkeit keine Rolle spie-
len (Kap. 8.3). Alle diese Praktiken kdnnen als Missbrduche gelten,*” die bei Haufung die

Zweckmaifligkeit des Gesetzes in Frage stellen.

8.1 Vertraglich vereinbarte und tatsachliche Arbeitszeit

Hohe, den vertraglich vereinbarten Umfang iiberschreitende Arbeitszeiten sind fiir fast
alle akademischen Karrierestufen belegt (vgl. Schneijderberg/Gotze 2019, 14£.). Im Fall
von befristet Beschiftigten kommen zwei Hirten hinzu: Ihr verbreiteter Mehreinsatz
wird anders als bei Professor*innen nicht durch eine sichere Beamtenstellung kompen-
siert, sondern soll im Zweifelsfall nur die Aussicht auf eine solche Position verbessern,
und vielerorts treiben Teilzeitstellen, die eher dem Jobangebot als dem Wunsch der Be-

schéftigten entsprechen (vgl. Kap. 5), die Zusatzarbeit in die Hohe. Zur Berechnung der

27 Den Tatbestand Machtmissbrauch, der eine eigene Diskussion verdient, sprechen wir in
Kap. 9.4 an.
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unbezahlten Mehrarbeit haben wir jeweils

die Differenz zwischen der vertraglich ver- Wie hoch ist Ihre tatsichliche durchschnittliche wéchen—

einbarten Gesamtarbeitszeit und der im ten, inkl. etwaige Zeit fiir Qualifikationsarbeit)

Rahmen der Tdtigkeit faktisch geleisteten

0 _
Arbeit (inklusive eventueller Arbeit an ei- :
ner Qualifikationsschrift) gebildet.”® Fiir ”
79% (N =2718) der Befragten muss davon = &
ausgegangen werden, dass sie Uberstunden % &
leisten. Entsprechend hdufig wurde die fak- o 0 ]
tische wochentliche Arbeitszeit mit 45-55 :(E:é

10

oder sogar 55-65 Stunden angegeben (33 %

bzw. 13 % aller Befragten; Abb. 8.1). .I
i B
0 10 30 5 70 90 110

5
]

0

Auch im Detail stellt sich die Lage nach-
teilig dar. Wahrend Gotze und Schneijder- 0
berg fiir Beschiftigte mit voller Mitarbeits- Stunden

stelle durchschnittlich keine Mehrarbeit

tliche Arbeitszeit insgesamt? (nur akademische Tatigkei—

|

feststellen konnten, arbeiten auch bei den  Abb. 8.1 Durchschnittliche wochentliche Arbeits-

63% (vgl. Tab. 4.8, Kap. 4.2) unserer Be- zeit

fragten, die eine volle Mitarbeitsstelle haben

(N = 2169), die meisten mehr als vertraglich vereinbart; wochentlich leisten sie im Schnitt
7,8 Uberstunden. Die Situation der Teilzeitbeschiftigten ist noch ungiinstiger. Personen
mit 36 und weniger Stunden Stellenumfang (N =1285) kommen durchschnittlich auf
11,8 Stunden Mehrarbeit. Zieht man in Betracht, dass das Stellenvolumen oft eher die Be-
lohnung reguliert (vgl. Kap. 4) und dass Teilzeitbeschéftigung in etwa der Hélfte der Fil-
le unfreiwillig erfolgt (vgl. Kap. 5), liegt nahe, dass in diesem Bereich gewohnheitsmaflig
unbezahlte Arbeit geleistet wird. Fiir Lehrbeauftragte, die nur fiir ihre Prasenzzeit bezahlt
werden, nicht aber fiir Vor- und Nachbereitung, ist dies fast per Definition der Fall. Fiir
unser Sample haben wir berechnet, wie viel Zeit Personen, die ausschlief3lich auf der Ba-
sis von Lehrauftrigen tdtig sind und keine Qualifikationsarbeit anstreben (N = 46; un-
gewichtet), pro vertraglich vereinbarter SWS/LWS an Arbeit leisten. Pro Doppelstunde
(1,5 Zeitstunden) ergibt sich dabei (bei breiter Streuung) ein Median von 6,75 Stunden real
geleisteter Arbeit.

Generell konnen die Universitdten auf eine enge, institutionalisierte Verbindung in-
trinsischer Motive und extrinsischer Zwange zdhlen, um von ihrem wissenschaftlichen
Personal mehr Arbeit zu erhalten, als vertraglich vereinbart ist und bezahlt wird. Die Fra-
ge: »Warum arbeiten Sie im Durchschnitt linger als vertraglich vereinbart?« beantwor-
teten 79 % der von Mehrarbeit Betroffenen mit: »weil ich sonst die Arbeitsmenge nicht

schaffe«, 61% wahlten den Grund: »weil ich dadurch meine eigene wissenschaftliche

28 Die dazugehorige Frage lautete: »Wie hoch ist Ihre tatsdchliche durchschnittliche wochentliche Ar-
beitszeit insgesamt (nur akademische Tatigkeiten, inkl. etwaige Zeit fiir Qualifikationsarbeit)?«
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Forschung durchfithren kann«, und 53%: »weil ich dadurch meine wissenschaftliche
Qualifizierungsarbeit erstellen kann«. »Spafd an der Arbeit« gaben 47% als Motiv fiir
Uberstunden an, 44 % jedoch: »weil dies von mir erwartet wird.« (Abb. 8.2) Das genuine
wissenschaftliche Interesse, das viele Beteiligte antreibt, wird also merklich durch Ab-
hangigkeit, Erfolgsdruck und die hohen Anforderungen der formellen Qualifizierungs-

ziele flankiert.

Warum arbeiten Sie im Durchschnitt langer als vertraglich vereinbart? Bitte geben Sie alle auf Sie zutreffenden Griinde an.
Ich arbeite langer als vertraglich vereinbart, ... (Nur bei: Uberstunden > 0)

weil ich sonst die Arbeitsmenge nicht schaffe. 79 %

weil ich dadurch meine eigene wissen—
schaftliche Forschung durchfiihren kann.

61 %

weil ich dadurch meine wissenschaftliche

0,
Qualifizierungsarbeit erstellen kann. 28
weil ich Spal3 an der Arbeit habe. 47 %
weil dies von mir erwartet wird. 44 %

Sonstiges
weil ich dadurch mehr verdienen kann.

N = 2589

T T T 1

500 1000 1500 2000

Abb. 8.2 Griinde fiir Mehrarbeit

8.2 Vertraglich vereinbarte und tatsachliche Tatigkeit

Dass die wissenschaftlichen Beschdftigten oft nicht fiir die eigenen wissenschaftlichen
Ziele und Qualifizierungen arbeiten, im Grenzfall sogar eher nichtwissenschaftliche Auf-
gaben erfiillen, zeigt auch die Betrachtung ihrer Titigkeitsinhalte. Im Uberblick folgen
den reguldren und auch faktisch dominanten Gebieten Forschung und Lehre eng »all-
gemeine Verwaltungsarbeiten«; groflen Raum nehmen zudem Zuarbeiten fiir Andere
und Netzwerkpflege ein, und auch das Projektwesen bindet einige Zeit (vgl. Abb. 9.2
sowie deren Auswertung in Kapitel 9). Welche Tatigkeiten relativ wichtig sind, diirfte
dabei zumindest teilweise durch das Zusammenspiel von Existenzdruck und Abhéngig-
keit bedingt sein. Nicht wenige der befristet Beschaftigten gaben an, gelegentlich oder
hdufig Aufgaben zu erfiillen, die sie ohne Vertragsbefristung nicht {ibernommen hit-
ten (Abb. 8.3). Diese Auskunft erhielten wir nicht nur fiir Publikationen im Arbeitskon-
text und fiir zusdtzliche Lehre; den grofdten Raum nehmen hierarchisch bedingte Dienste

ein: »Organisatorische und wissenschaftliche Zuarbeiten fiir Vorgesetzte« (die insgesamt
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Wie haufig haben Sie Aufgaben iibernommen, die Sie ohne Vertragsbefristung nicht iibernommen hatten?

Organisatorische und

Publikationen in einem
Projektkontext oder (e 16 51
Arbeitsbereich

wissenschaftliche Zuarbeiten 16 38 g
fur Vorgesetzte
Mitarbeit an einem Pder 2 7 - - - 5
mehreren Projektantragen 8
. B Immer
Lehr- und priifungsbezogene 8 .
2 6 1 1 4 8
Zuarbeiten fur Vorgesetzte ° ® g M Sehrhaufig
B Haufig
Lehrveranstaltungen, die B Gelegentlich
Uber mein Lehrdeputat [ERG 8 15 53 g Selten
hinausgehen Nie

3012

Sonstiges [ 12 60

1653

N=

Abb. 8.3 Nur aufgrund von Vertragsbefristung iibernommene Aufgaben

27 % »immer«, »sehr hiaufig« oder »haufig« ausfithren), »Mitarbeit an einem oder meh-
reren Projektantrdgen« (21% in diesen Kategorien) sowie »Lehr- und priifungsbezogene
Zuarbeiten fiir Vorgesetzte« (insgesamt 19 %).

Ein Teil der genannten Tatigkeiten kann als reguldre wissenschaftliche Arbeit gel-
ten; fiir einige Zuarbeiten und Verwaltungsaufgaben steht dies weniger zweifelsfrei fest.
Bei starker Abhidngigkeit von den Vorgesetzten ist zu befiirchten, dass die Tatigkeiten
jenseits des vertraglich Vereinbarten liegen. Wir haben direkt nach solchen Zustinden
gefragt. »Sollten Sie eine*n Vorgesetzte*n/Gutachter*in/Betreuer*in haben: Wie viele
Stunden Ihrer tatsdchlichen Arbeitszeit verbringen Sie pro Woche durchschnittlich mit
Arbeiten fiir diese Person/en, fiir die Ihrer Ansicht nach keine vertragliche Grundlage be-
steht?« Konkret wollten wir auch wissen: »Um welche Tatigkeiten handelt es sich dabei?«
Bereits der zeitliche Umfang der Leistungen ohne vertragliche Grundlage ist nennens-
wert; 16 % der Befragten gaben an, wochentlich eine bis weniger als vier Stunden darauf
zu verwenden, bei 9 % von ihnen sind es sogar vier bis weniger als 8 Stunden. Selbst der
sehr hohe Wert von acht bis weniger als 13 Stunden ist kein volliger Sonderfall, ihn gaben
7% an (vgl. Tab. 8.1). Im Vergleich der befristeten mit den unbefristet Beschaftigten er-
geben sich allerdings keine eindeutigen und signifikanten Belege dafiir, dass eine Befris-
tung die abhdngigkeitsbedingte irreguldre Mehrarbeit steigert. Sie scheint eher eine all-
gemeine Kultur der Fremdbestimmung zu unterstiitzen und einzuiiben.

Bemerkenswert sind zudem die hohe Anzahl (866) und die Bandbreite der Freifeld-
Eintrdge zum Inhalt der fraglichen Tdtigkeiten. Zusammengenommen lassen sie eine be-
achtliche Aufgabenverschiebung vermuten. Von »Sekretariat« iiber die Promovieren-

denbetreuung bis zum Verfassen von Abschlussberichten und Gutachten fehlt wenig,
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was man sich vorstellen konnte. Wir haben  Tab. 8.1 Ungerechtfertigte Arbeit fiir Vorgesetz-
diese Angaben kodiert und quantitativ aus- te. Antworten auf die Frage: »Sollten Sie eine*n Vor-
gewertet (Tab. 8.2); auf eine Gewichtung gesetzte*n/Gutachter*in/Betreuer*in haben: Wie viele
haben wir angesichts der Heterogenitdt des  Stunden Ihrer tatsdchlichen Arbeitszeit verbringen
Materials verzichtet. Sie pro Woche durchschnittlich mit Arbeiten fiir diese
Da unsere Kategorien die verschiedenar- Person/en, fiir die Ihrer Ansicht nach keine vertrag-
tigen Auflerungen teilweise sehr verknappt liche Grundlage besteht?«
zusammenfassen, sollen die wichtigsten

kurz erldutert und zueinander ins Verhalt- SETHZTGER | Aofiele

nis gesetzt werden. Selbsterkldrend diirften < 3l Saele 1988 64 %
die (auch wortlich auftretenden) Katego- )
. . . . 1bis < 4 Stunden 495 16%
rien Lehre und Zuarbeiten fiir Lehre, Veroffent-
lichungen und Zuarbeit zu Verdffentlichungen % Dis <8 Stunden 280 9%
sein. Eine vertragliche Grundlage fehlt ih-  8bis < 13 Stunden 207 7%
nen aus Sicht der Befragten (sofern dies er- 13 bis < 17 Stunden &7 2%
ldutert wird) etwa deshalb, weil die Lehre
grofder/gleich 17 Stunden 97 3%

iiber das Pflichtdeputat hinausgeht, weil die
Lehrveranstaltungen anderer, nicht selten
der Vorgesetzten, mit Materialien, Betreu-
ung und Korrekturen unterstiitzt werden, weil auch Recherche und Korrekturen fiir die
Texte anderer geleistet werden und sogar das »Schreiben« oder die »Ausarbeitung von
Publikationen« in einigen Fillen »ohne Nennung der Autor*innenschaft« erfolgt. Ahn-
lich erkldrt sich die Kategorie Zuarbeit zu fremder Forschung, und auch fiir Drittmittelantrd-
ge werden als nicht vertraglich gedeckt eingeschdtzte Leistungen erbracht. Die Vielzahl
der administrativen Tatigkeiten, von denen zudem berichtet wird, haben wir in for-
mal strukturierte Verwaltung und praktisch erforderliche Organisation (von Workshops,
Teamtreffen, Seminarsitzungen o.4d.) eingeteilt; die akademische Selbstverwaltung (die
etwa bei der Neueinrichtung oder (Re-)Akkreditierung von Studiengdngen Extraarbeit
verlangt) haben wir noch einmal gesondert aufgefiihrt. Zwischen die derart konturier-
ten Aufgaben fdllt die Unterstiitzung der Vorgesetzten in allen moglichen Belangen, von
der Mail-Korrespondenz iiber die »Zuarbeit zu Vortragen und Meetings« bis zur »Unter-
stiitzung des Vertretungsprofessors bei der Bewerbung auf eine Professur«. Fiir diese re-
lativ amorphe Gruppe unterstiitzender Leistungen haben wir die Kategorie Assistenz ge-
wahlt. Am Rand der Forschung, Lehre und Verwaltung haben wir schlief3lich technische
Dienstleistungen (wie »Helium nachfiillen«), die Betreuung von Studierenden und Promo-
vierenden sowie die Betreuung und Begutachtung von Abschlussarbeiten als Kategorien auf-
genommen. Als nicht vertragsgemafd werden auch diese Leistungen zumindest fallwei-
se eingeschdtzt, weil die Vorgesetzten sie sich personlich aneignen: »Ich kontrolliere
und bewerte als Zweitgutachterin Bachelorarbeiten. Meine Gutachten werden dann als
Hauptgutachten verwendet, die mein Chefin seinem Namen unterschreibt.«

Quantitativ herrschen bei diesen Tatigkeiten deutlich die nicht spezifisch wissen-

schaftlichen vor (bei denen wohl auch erhéhtes Unrechtsbewusstsein besteht): 241 An-
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Tab. 8.2 Kategorisierte Freifeldeintrdge fiir Tatigkeiten ohne vertragliche Grundlage

Tadtigkeiten ohne vertragliche Grundlage (Freifelder) Anzahl
Assistenz 241
Organisation 224
Verwaltung 162
Zuarbeit Veroffentlichungen 140
Mitarbeit an fremder Forschung 137
Zuarbeiten Lehre 136
Lehre 88
Drittmittelantrdge 88
technische Dienstleistungen 82
Veroffentlichungen 45
Abschlussarbeiten betreuen 45
Studierendenbetreuung 44
Gutachten 44
Mitarbeiterbetreuung 31
Betreuung Doktoranden 25
akademische Selbstverwaltung 18
Vertretungsaufgaben 17
Begutachtungen von Abschlussarbeiten 16
Ubersetzen von Arbeiten 14
Studiengangsorganisation 13
Wissenschaftskommunikation 10
Praktikumsbetreuung 7
Personalmanagement 7
Studienberatung 6
Biologische Sicherheit 2
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gaben liefden sich als Assistenz, 224 als Organisation und 162 als Verwaltung kategorisieren.
Als zweitgrofite Gruppe folgen die Zuarbeiten: Zuarbeit Veréffentlichungen (140 Nennun-
gen), Mitarbeit an fremder Forschung (137 Fille) und Zuarbeiten Lehre (136). Auch die ope-
rativ erforderlichen Aufgaben wie Drittmittelantrdge und Lehre (je 88) sowie technische
Dienstleistungen (82 Nennungen) haben ein grofies Gewicht; die mit gréfierer Deutungs-
macht ausgestatteten Begutachtungs-, Betreuungs- und Vertretungsaufgaben (mit Wer-
ten von 45 bis 16) werden demgegeniiber weniger oft delegiert. An den Anteilen der Zu-
satzaufgaben, zu denen akademische Beschiftigte herangezogen werden, zeigt sich also

auch der hierarchische Charakter des Gesamtarrangements.

8.3 Qualifikationsziele

Ein Spezifikum der nach WissZeitVG abgeschlossenen Arbeitsvertrdge sind die Quali-
fizierungsziele, deren Rolle wir bereits in Kapitel 4 ndher dargestellt haben. Ihr mogli-
cher Missbrauch, der sozusagen die Riickseite fragwiirdiger tatsdchlicher Aufgaben bil-
det, ldsst sich in zwei Bereichen verfolgen: Wahrend bei den vorherrschenden Zielen der
Promotion und Habilitation vor allem zu fragen ist, ob sie sich unter den gegebenen Um-
stinden erreichen lassen (a), gilt es bei den deutlich seltener vertretenen anderen Zielen

zu priifen, ob sie Aufgaben falsch etikettieren (b).

(a) Da die grofden akademischen Abschliis-

se in fast jedem Fall eine auflergewdhn- ] ] .
Ist die Befristungsdauer lhres Arbeitsvertrages

liche Anstrengung erfordern, lassen sie sich angemessen, um das oben genannte Qualifikationsziel
. .. zu erreichen?
nicht nebenher machen. Es iiberrascht da-

her nicht, wenn sie in den vielfdltigen ande- o

ren Aufgaben, die bisher zur Sprache kamen, Alle T 47
unterzugehen drohen. Dennoch frappiert,

wie viele wissenschaftlich Beschiftigte sich -40 %

nicht in der Lage sehen, ihre Promotion oder Promotion e 46%
Habilitation unter den gegebenen Bedin-

gungen abzuschliefien. In Kapitel 4 wurde 32%

bereits angesprochen, dass verbreitete Ver- Habilitation L 56 %
tragslaufzeiten von zwei Jahren oder weni- 12%

ger fiir diese Arbeiten nicht ausreichen. Das 47 %

spiegelt sich auch in den Einschidtzungen Qua”ﬁkaﬁgg:;?; '33% : &1 o

der Beschiftigten. Die allgemeine Frage, ob 2% Weil nicht

I I I I I I ]
200 400 600

die Befristungsdauer ihres Arbeitsvertrages

o

angemessen ist, um das Qualifikationsziel
zu erreichen, wird von fast der Hilfte der Be-
fragten (47 %) verneint, mit Ja antworten nur ~ Abb. 8.4 Angemessenheit der Vertragslaufzeit, un-

38 %, und 14 % konnen es nicht einschdtzen terschieden nach offiziellen Qualifikationszielen
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(Abb. 8.4). Differenziert man diese Auswertung noch einmal nach Qualifikationszielen,

so betragen die Werte fiir das Ziel der Promotion 46 % (Nein) und 40 % (Ja), beim Ziel

der Habilitation sogar 56 % (Nein) und 32% (Ja). Die Beobachtung, dass die ausgeweite-

te Qualifizierungsbeschaftigung kaum zusitzliche Qualifikationsarbeiten hervorbringt

(vgl. Gassmann 2020, 44-46), lasst sich hier also deutlich konkretisieren - fiir die Betrof-

fenen bietet das jeweilige Arbeitsverhdltnis einfach keinen geeigneten Rahmen. Selbst

die Frage, ob sie damit rechnen, ihre Promotion oder Habilitation innerhalb der Héchst-

befristungsdauer abzuschliefden, beantworten 25 % der Befragten mit Nein.

b) Das Problem, dass namentlich das Qualifikationsziel oft nur pro forma genannt zu wer-

den scheint, haben wir bereits in Kap. 4.1 genauer ausgefiihrt. Besonders aussagekraf-

tig fiir das Verhdltnis von formellen und rea-
len Griinden befristeter Beschiftigung sind
dariiber hinaus die Arbeitsverhaltnisse, bei
denen »sonstige« Qualifizierungsziele ange-
geben sind. Die Frage, in welchem Ausmaf}
die angegebene Qualifizierung der tatsich-
lichen Tatigkeit entspricht, wurde generell
(auch bei formellen Abschlusszielen) ambi-
valent beantwortet; insgesamt wahlten nur
37% der Befragten die Option »Entspricht
meiner tatsdchlichen Tatigkeit«, 52% gaben
an: »Entspricht meiner tatsiachlichen Tatig-

keit teilweise«, und fiir 11% war klar: »Hat

Wie schitzen Sie das in Arbeitsvertrag, Tatigkeitsbe—
schreibung oder dhnlichen offiziellen Dokumenten fixierte

Qualifikationsziel ein?

Entspricht meiner
tatsachlichen Tatigkeit

Entspricht meiner
tatsachlichen Tatigkeit
teilweise

Hat mit meiner

tatsachlichen Tatigkeit
nichts zu tun

1%
N = 1588

o -

200 400 600 800

Wie schatzen Sie das in Arbeitsvertrag, Tatigkeitsbe—
schreibung oder dhnlichen offiziellen Dokumenten fixierte
Qualifikationsziel ein?

Nur fiir Angabe "Ja, anderes Qualifikationsziel"

Entspricht meiner
tatsachlichen Tatigkeit

Entspricht meiner
tatsachlichen Tatigkeit
teilweise

Hat mit meiner
tatsachlichen Tatigkeit
nichts zu tun

20 %
N =143
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Abb. 8.6 Ubereinstimmung von offiziellem Quali-
fikationsziel und tatsdchlicher Tatigkeit fiir Personen,
die ein »anderes Qualifikationsziel« als Promotion

oder Habilitation angegeben haben

Abb. 8.5 Ubereinstimmung von offiziellem Quali-

fikationsziel und tatsiachlicher Tatigkeit

mit meiner tatsachlichen Tatigkeit nichts
zu tun« (Abb. 8.5). Unter den Beschiftigten
mit einem anderen Qualifikationsziel als
Promotion oder Habilitation liegt der letzte
Wert deutlich hoher. Bei ihnen sind 20 % der
Ansicht, dass ihr offizielles Qualifizierungs-
ziel mit ihrer faktischen Tatigkeit nichts zu
tun hat (vgl. Abb. 8.6). Die geschdtzten Ar-
beitszeiten bestdtigen dieses Bild. Gut ein
Viertel der Befragten mit randerem Quali-
fikationsziel« gaben an, iiberhaupt keine
Zeit (11%) oder weniger als fiinf Stunden
wochentlich (159%) auf dieses Ziel zu verwen-
den (vgl. Tab. 8.3).
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Tab. 8.3 Anteil der Arbeitszeit fiir alternatives Qualifikationsziel. Antworten auf die
Frage: »Wie hoch ist der Anteil Ihrer vertraglichen Arbeitszeit, die Sie faktisch aufThr
angegebenes Qualifikationsziel (nicht Promotion/Habilitation) verwenden? Schédtzen

Sie bitte, falls Sie sich unsicher sind. (Stunden pro Woche)«

Hiaufigkeiten Anteile
0 Stunden 15 11%
mehr als 0 und weniger als 5 Stunden 20 15%
5 bis weniger als 10 Stunden 33 24%
10 bis weniger als 20 Stunden 30 23%
20 bis weniger als 30 Stunden 17 13%
30 und mehr Stunden 19 14%

Ein Freifeld zur genaueren Bestimmung der »anderen Qualifikationsziele« sowie die
»Anekdoten, Schliisselereignisse oder Details«, die wir am Schluss unserer Umfrage zu
berichten baten, machen deutlich, dass sowohl die Nichtkongruenz zwischen Ziel und
Realitdt als auch die vereinbarte Tatigkeit selbst oft als Problem empfunden werden. Die
Eintrdge zu den anderen Qualifikationszielen haben wir kodiert und quantitativ aus-
gewertet, wodurch sich trotz relativ geringer Fallzahlen (insgesamt 138 Freifeldeintrd-
ge) ein hilfreicher Uberblick ergibt. Unsere Kategorien haben wir dabei, wo das moglich
war, in wortlicher Ubernahme wiederkehrender Angaben (von »wissenschaftliche Wei-
terqualifizierung« bis »Fachtierarzt«), ansonsten durch inhaltliche Zuordnung (etwa von
»Projektantrag« und »Arbeit am eigenen Drittmittelantrag« zu Drittmittelantrdge oder
»Mitarbeit in empirischen Forschungsprojekten« zu Forschung) gebildet. Im Resultat
iiberwiegen die unspezifischen Ziele wissenschaftliche Weiterqualifizierung und Forschung
mit 37 und 22 Nennungen. Haufig lassen sich die Angaben aber auch einzelnen Bereichen
zuordnen: der (Mit-)Arbeit an Drittmittelantrdgen (17 Nennungen) und an Publikationen
(16 Nennungen), Aktivitdten in der Lehre (ebenfalls 16) und Zuarbeit zur Lehre (sechs An-
gaben). Weitere, seltener genannte Qualifikationsziele umfassen sowohl medizinische
Abschliisse (sechsmal Fachtierarzt, dreimal Facharzt) als auch formal grenzwertige Zie-
le wie den Abschluss der Masterarbeit (zwei Falle), Studienberatung oder Studiengangs-
koordination (je einmal). Nicht nur diese Ziele liegen offenkundig am Rand dessen, was
man als wissenschaftliche Qualifikation sehen kann. Bedenken dazu schlagen sich auch
im Wortlaut der Eintrdge nieder. Sie dokumentieren einerseits sehr enge Ziele wie den
»Erwerb fachlicher Kompetenzen zur Prdsentation wissenschaftlicher Kenntnisse auf
Tagungen«. Andererseits wird angezeigt, dass die »Qualifizierung allgemein in wissen-
schaftlicher Arbeit« eben zu allgemein ist; ein Eintrag nutzt hier ironisierende Anfiih-
rungszeichen: »m Sonstige wissenschaftliche Qualifikation« oder so dhnlich«. Und eine

Person, zu deren Qualifikation u.a. die »Pflege aufgebauter hochrangiger Kontaktnetz-
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werke« zdhlen soll, stellt vorab den Sinn des Vorgehens in Frage: »Vorgaben des Arbeit-
gebers zur »Legitimation« einer Befristung«.

Kritisch werden zudem Qualifikationsziele gesehen, die nicht mit der faktischen Ta-
tigkeit iibereinstimmen. Im schlimmsten Fall fiihlen sich die Betroffenen betrogen bzw.
zu eklatant falschen Abmachungen gendtigt: »Qualifikationsziele sind bei sehr vielen
Stellen nur vorgeschoben, um eine Befristung zu erméglichen. Sie dienen der Befristung,
nicht der Qualifikation.« Konkret schildert dies eine ldngere Reflexion zum Qualifizie-

rungsziel »Lehre«:

»Bei Vertragsverlingerung diirfen wir als wiss. Mitarbeiter innen an unserer Universitit,
wenn wir ein Lehrdeputat von 10 SWS haben, nicht angeben, dass wir promovieren oder
habilitieren mochten, da dies nicht der LVVO entspricht. Das ist ja auch logisch, da es auf
solchen Stellen fast unmaglich ist, innerhalb von 6 Jahren sinnvoll zu habilitieren oder pro-
movieren. Wir diirfen dann als Qualifikationsziel »Lehre« angeben. Die Frage wofiir wir uns
dafiir im Universitdtssystem qualifizieren, kann uns niemand beantworten, da es ja sehr we-
nige Entfristungen gibt und diese dann ja wiederum habilitationsdquivalente Leistungen

voraussetzen.«

Fadenscheinige Qualifizierungsziele konnen allerdings auch gewdhlt werden, um den
Beschiftigten eine Briickenfinanzierung zwischen Stipendium und Projektbeginn, zwei
Projekten o.d. zu gewdhrleisten. Eine Person, die sich ansonsten fiir mehr Dauerstellen
ausspricht, sieht diese Praxis gefdhrdet, weil iiberhaupt Qualifizierungsziele anzugeben
sind: »Kurz laufende Projektstellen fiir besondere Dinge werden nicht besetzt, weil sich
diese nicht mit Qualifikationszielen vereinbaren lassen.«

Noch stédrker werden solche Bedenken mit Bezug auf Kurzfrist- und Kettenvertrige
selbst gedufiert. Da immer wieder die Anschlussbeschéftigung in Frage steht und nach
der Gesamtfrist das berufliche Nichts droht, ziehen einige Beschaftigte schlechte Ver-
trdge einer Situation ohne Abhilfe vor. Im Feld »Anekdoten, Schliisselereignisse und De-
tails« liest man neben Klagen iiber Kurzfristvertrdge auch: »Leider fithren lingere Min-
destvertragslaufzeiten und weitere Entflexibilisierungen der Beschiftigungsverhaltnisse
zu weniger Spielrdumen der Vorgesetzten und - in meinem Falle - iiberhaupt nicht dazu,
dass sich meine Situation nach Auslaufen der 6-Jahres-Grenze verbessert.« Und eine
Universitdt, die Kettenbefristungen vermeidet, wird konkret fiir Beschaftigungsverlust
verantwortlich gemacht: »Obwohl ich nach dem WissZeitVG weiter beschiftigt werden
konnte, wurde mein Arbeitsvertrag aufgrund des Vorliegens eine[r] Kettenbefristung
nicht verldngert. Von dieser Regelung sind zahlreiche mir personlich bekannte Wissen-
schaftler betroffen.« Angesichts der Normalitdt des WissZeitVG erscheinen also sogar

missbrauchliche Praktiken teilweise als wiinschenswert.



AUSWIRKUNGEN
AUF DAS WISSEN-
SCHAFTSSYSTEM

Die Befristungsregelungen des WissZeitVG wurden und werden zu weiten Teilen auch
mit den vermeintlich positiven Effekten gerechtfertigt, die befristete Beschiftigung auf
das Wissenschaftssystem habe; durch den stindigen Zustrom neuer Wissenschaftler*in-
nen werde demnach allererst eine hohe Innovationskraft gesichert, die - so miisste die
Schlussfolgerung lauten - durch die zumeist unbefristet beschéftigte und verbeamte-
te Professor*innenschaft nicht garantiert werden konne. Zudem wurde die Einfiihrung
der Zweimal-Sechs-Jahres-Regel im Jahr 2002 (vgl. oben Kap. 1) zentral damit begriindet,
dass diese Neuregelung promovierten Wissenschaftler*innen im Vergleich zu den klas-
sischen Assistentenstellen eine frithere wissenschaftliche Selbstdndigkeit erlaube. Wir
wollten daher erheben, ob diese vermuteten positiven Effekte sich in den durchs Wiss-
ZeitVG geprdgten Arbeitsverhdltnissen tatsdchlich nachweisen lassen. Da diese Frage un-
seres Wissens bisher weder in offiziellen noch inoffiziellen Evaluationen des WissZeitVG
bearbeitet wurde, obwohl sich an ihr besonders weitreichend iiberpriifen ldsst, inwie-
fern das Gesetz seine Ziele erreicht, betreten wir hier thematisches und methodisches
Neuland.

Fiir eine Beantwortung der Frage schien uns erstens entscheidend, welche berufsstra-
tegischen Ausrichtungen die Befragten selbst fiir (un-)wichtig erachten; die Antworten
auf diese Frage diirften am ehesten dariiber Ausschluss geben, inwiefern die dominanten
professionellen Handlungsorientierungen unter der Agide des WissZeitVG wirklich von
der »Innovationskraft« und einer fritheren wissenschaftlichen Selbstdndigkeit jiingerer
Wissenschaftler*innen zeugen.

Zweitens haben wir die faktischen Tdtigkeiten erhoben, die den Arbeitsalltag unse-
rer Befragten prigen. Die Verteilung dieser tatsichlichen Tatigkeiten kann dariiber Auf-
schluss geben, ob sie wirklich dem Befristungsgrund, wissenschaftliche Qualifikation zu
ermoglichen, entsprechen (vgl. fiir Gegenbeispiele auch bereits Kap. 8). Zudem ldsst sich
im Abgleich mit den zuvor dargestellten berufsstrategischen Orientierungen einschat-

zen, ob die Anteile der tatsidchlichen Tatigkeiten mit den vermuteten Erfolgskriterien
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iibereinstimmen oder ob hier ein strukturelles Missverhiltnis herrscht, das nicht zuletzt
zu Motivationsproblemen fiihrt.

Drittens spielt bei diesem Thema das konkrete Verhalten in Forschungs- und Diskus-
sionsprozessen eine entscheidende Rolle; lassen sich das innovative Potential, das den
Befristungsregeln angeblich innewohnt, und die hohere Selbstdndigkeit, die mit ihnen
einhergehen soll, in irgendeiner Weise nachweisen oder widerlegen? Diese Frage haben
wir operationalisiert, indem wir die Befragten darum baten, ihr eigenes Verhalten im
Hinblick auf wissenschaftlich motivierte Kritik - die wissenschaftstheoretisch als zentral
ausgezeichnete Bedingung wissenschaftlichen Erkenntniszuwachses - einzuschitzen.

Schlief’lich versuchten wir zu erheben, inwiefern die Befragten bereit sind, im Falle
massiven Fehlverhalten Dritter (wissenschaftliches Fehlverhalten, Mobbing, sexuelle Be-
lastigung, Diskriminierung) die dafiir zustdndigen Stellen aufzusuchen. Auch weil es
jingst einige Vorfalle gab, bei denen wissenschaftliches Fehlverhalten von abhingig Be-
schéftigten gedeckt bzw. nicht gemeldet wurde, sehen wir diesbeziigliche Angaben als
eine weitere wichtige Variable fiir die Integritdt wissenschaftlichen Arbeitens und die Er-
moglichung wissenschaftlichen Fortschritts.

Diese vier Dimensionen - berufsstrategische Einschdtzungen, tatsdchliche Tatig-
keiten, Kritikbereitschaft, Meldebereitschaft - konnten zudem mit dem jeweiligen Be-
schéftigungsstatus abgeglichen werden. Wir korrelierten die Antworten daher mit den
Beschiftigungsmerkmalen »nbefristet« vs. nunbefristet«, um zu tiberpriifen, ob sich ver-
schiedene Handlungsorientierungen und -dispositionen (auch) auf eine mehr oder weni-

ger gesicherte berufliche Position zuriickfiihren lassen.

9.1 Berufsstrategische Einschatzungen

Mit der Frage nach den strategischen Ausrichtungen (»Welche strategische Ausrichtung
fiir Thren weiteren wissenschaftlichen Werdegang erscheint Ihnen sehr wichtig/unwich-
tig?«) wollten wir abbilden, wie sich die Befragten mit Blick auf ihr berufliches Voran-
kommen orientieren (Abb. 9.1).

Auffillig ist an den Ergebnissen u. a., dass die Antwort »Akademische Netzwerke und
breit gestreute Kontakte« hier mit Abstand die meisten Nennungen (93%) in den Ant-
wortmoglichkeiten »wichtig«/msehr wichtig« erhielt; die grofite Bedeutung wird also
einem Aspekt zugemessen, der nicht die eigene wissenschaftliche Leistung, also die
Sachdimension, sondern die Sozialdimension betrifft. Ahnliches gilt fiir die Antwort-
option der »Prasenz auf Tagungen/Workshops/Konferenzeng, die 76 % fiir »wichtig«
oder »sehr wichtig« erachten. Auch der hohe Wert, der einer »erfolgreichen Drittmit-
telbeantragung« zugemessen wird - von ihr glauben 81%, dass sie »wichtig« oder »sehr
wichtig« sei -, iiberrascht sehr, ist doch die Beantragung von Drittmitteln ein zeit- und
verwaltungsintensiver Aufgabenbereich, fiir den in den sog. wissenschaftlichen Quali-
fikationsphasen kaum Ressourcen bereitstehen, wenn das Qualifikationsziel innerhalb

der jeweiligen Hochstbefristungsdauer erreicht werden soll. Diese Ergebnisse sprechen
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Welche strategische Ausrichtung fiir Ihren weiteren wissenschaftlichen Werdegang erscheint lhnen sehr wichtig/unwichtig? ...
Nur: befristete Arbeitsverhiltnisse

Akademische Netzwerke und
breit gestreute Kontakte

2587

Anzahl der Publikationen in
hochrangigen Zeitschriften

2566

Anzahl der Publikationen insgesamt

2573

Erfolgreiche
Drittmittelbeantragung

2558

Prasenz auf Tagungen/
Workshops/Konferenzen

2562

B Sehr wichtig

Bewertung der Qualifikationsarbeit . . . = Wichtig
(Dissertations— oder Habilitationsschrift) & m  Weniger wichtig
Unwichtig

Publikationen mit thematisch
breiten Anschlussméglichkeiten

S
©
2503

Reputation der*s Betreuer*in
der Qualifikationsarbeit

Schneller Abschluss
der Qualifikationsarbeit(en)

2509

Breite Lehrerfahrung [}

- - ©
N N
w
(]
w
'y
- (2]
N
w
2482

b
@
2564

Monographien i

I
w
N
2488

Abb. 9.1 Strategische Ausrichtungen

dafiir, dass zwischen den vermuteten Erfolgspradiktoren im Wissenschaftssystem und
dem offiziellen Zweck bzw. dem faktischen Zuschnitt der eigenen Tatigkeit - wissen-
schaftliche Qualifikation - eine breite Liicke klafft, die zu grofSen Problemen in der pro-
fessionellen Orientierung fiithren kann. So lautet denn auch die Einschidtzung einer*s Be-
fragten: »Meiner Meinung nach konnen die befristeten Arbeitsvertridge teilweise dazu
fiihren, dass das wissenschaftliche Arbeiten leidet, da mehr Zeit darauf verwendet wird,
neue Antriage zu schreiben (die mehr oder weniger gut zu dem passen, was man gerne
machen méchte) als in die wissenschaftliche Arbeit an sich.«

Ahnliches gilt fiir die vergleichsweise marginale Bedeutung, die einer »breiten Lehr-
erfahrung« fiir den weiteren wissenschaftlichen Werdegang zugesprochen wird. Von ihr
glauben nur 42 %, dass sie fiir das eigene berufliche Vorankommen »wichtig« oder »sehr
wichtig« sei. Die vielfach geduflerte Einschidtzung, dass das heutige Wissenschaftssystem
einen hohen Einsatz in der Lehre kaum pramiert, findet in dieser strategischen Annahme

unserer Befragten eine markante Bestdtigung.
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9.2 Tatigkeitsanteile

Die zuletzt genannte Minderschdtzung der universitdren Lehre erscheint noch problema-
tischer, wenn man einen Blick auf die faktischen Tatigkeiten wirft, die die Befragten ver-
richten (Abb. 9.2 sowie bereits Kap. 8).

Wie haufig haben Sie wahrend lhrer realen Arbeitszeit innerhalb der letzten zw6lf Monate folgende Tatigkeiten verrichtet?
Nur: Befristet Angestelite

Forschung (einschlieRlich Forschungsorganisation) |3

2751

Lehre (einschlieBlich Priifungen, Betreuung
von Abschlussarbeiten, Notenverwaltung)

2757

Arbeit an eigenen Publikationen |

2744

Allgemeine Verwaltungsarbeiten g

2756

Akademische Selbstverwaltung

||i||
2646

Zuarbeit fur Publikationen Anderer [l 17 g B AusschlieBlich
B Sehr haufig
¢ M Haufig
Selten
Vortrage/Tagungsteilnahmen (inkl. Vorbereltung) 24 14 g Nie

Ausarbeitung von Projektantragen, die bei Erfolg . @ @ /e 9
Ihre eigene Weiterbeschaftigung beinhalten wirden 8
Netzwerke aufbauen und pflegen 34 14 §
Ausarbeitung von Projektantragen, die bei Erfolg lhre a - ” 5 2
eigene Weiterbeschaftigung nicht beinhalten wiirden S
Verfassen von Projektabschlussberichten 20 40 g
Tatigkeiten zur Sicherung der eigenen Weiter— - I . - g
beschaftigung (z.B. Bewerbungen u.a.) S

Abb. 9.2 Titigkeiten befristet beschéftigten Personals

An dieser Aufschliisselung der Tdtigkeitsanteile fdllt vor allem zweierlei auf: Erstens
macht universitdre Lehre nach Forschung die zweithdufigste faktische Tatigkeit der Be-
fragten aus: 57 % der Befragten haben angegeben, mit Lehre und Lehrorganisation »hau-
fig«, »sehr hdufig« oder »ausschliefilich« befasst zu sein. Im Abgleich mit den berufs-
strategischen Annahmen bedeutet dies, dass sie einen Grofiteil ihrer wissenschaftlichen
Tatigkeit mit einem Arbeitsschwerpunkt verbringen, der nach eigener Einschdtzung

kaum zu einer Verbesserung ihrer Berufsaussichten fiihrt. So schreibt ein*e Befragte*r:
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»Lehrerfahrung zahlt in der Wissenschaft kaum etwas, obwohl es eine grundlegende
Aufgabe der Hochschulen ist. Auch iiber Lehre sollte eine Professionalisierung moglich
sein.« Der Vorrang von Forschungserfolg im akademischen Positionswettbewerb stellt
also, so lassen sich unsere Ergebnisse interpretieren, einen massiven Fehlanreiz dar; er
macht es fast zwingend, universitdre Lehre als lastige Pflichtaufgabe zu begreifen, die das
Zeitbudget fiir zukunftstrachtigere Tatigkeiten moglichst nicht verkleinern soll - und es

dennoch tut. Eine*r Befragte fasst dieses Dilemma wie folgt zusammen:

»Durch den enormen Konkurrenzdruck bei ausgeschriebenen Professuren, bei denen es nur
um Publikationen, Drittmittel und Vernetzung geht, steht man stindig vor der sich gegen-
seitig ausschliefienden Entscheidung sich selbst (mehr forschen) oder anderen (mehr leh-
ren) zu helfen. [...] Das schlimme daran ist, dass sich jeder im akademischen Umfeld dieses

Tatbestandes bewusst ist, keiner jedoch etwas dagegen macht.«

Abgesehen von dieser persénlichen Entscheidungslast wird in vielen Stellungnahmen
zu bedenken gegeben, dass der stindige Wechsel des Lehrpersonals auch negative Aus-
wirkungen auf das Niveau der Lehre hat: »Die hohe Fluktuation der wissenschaftlichen
Mitarbeiter*innen beeintrdchtigt stark die Lehre. Stindig miissen neue Mitarbeiter ein-
gearbeitet werden, welche fiir einige Jahre die Lehre iibernehmen. Kaum haben sie genug
Erfahrung und Kompetenz, werden sie wieder ausgewechselt.«

Zweitens ist liberraschend, wie hoch der Anteil »Allgemeiner Verwaltungsarbeiten«
ausfillt, die weder als wissenschaftliche Tatigkeit gelten noch Qualifizierungscharakter
haben und daher eine Befristung nach WissZeitVG eigentlich nicht zu tragen vermogen
(vgl. dazu ndher Kap. 8). So gaben beachtliche 44 % der Befragten an - dies ist die viert-
haufigste Nennung in unserer Aufzdahlung -, dass sie derartige Arbeiten »hdufig«, »sehr
héufig« oder nausschliefllich« verrichten. Hier erhdrtet sich der bereits in Kapitel 8 be-
legte Eindruck, dass wissenschafts- wie qualifikationsfremde Tatigkeiten den Arbeitsall-
tag der zu ihrer wissenschaftlichen Qualifikation eingestellten Beschaftigten in erheb-
lichem Ausmaf priagen. Ein*e Befragte*r berichtet gar von einem »Vorgesetzten, der mir
u.a. empfahl, mich doch als Sekretdrin zu bewerben, da ich so gut Sekretariatsarbeiten

erledigen wiirde«.

9.3 Kritikbereitschaft

Orientiert am wissenschaftstheoretischen Grundsatz, dass wissenschaftliche Kritik der
Motor des Erkenntnisfortschritts ist und damit zu den diskursiven Grundbedingungen
des Wissenschaftssystems gehort, haben wir nach der positionsbedingten Bereitschaft
gefragt, solche Kritik zu artikulieren. Auf die Frage »Halten Sie sich im akademischen
Feld (z.B. auf Tagungen oder in Publikationen) mit wissenschaftlicher Kritik zuriick, weil
Sie sich zukiinftige Beschaftigungsperspektiven oder Karrierechancen nicht verbauen

wollen?« (Abb. 9.3), antwortete knapp ein Drittel der Befragten (31%), dass sie dies
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Halten Sie sich im akademischen Feld (z.B. auf Tagungen oder in Publikationen) mit wissenschaftlicher Kritik zuriick, weil Sie
sich zukiinftige Beschiaftigungsperspektiven oder Karrierechancen nicht verbauen wollen?

Unbefristet (I 33 41

™
W Immer
B Haufig
Befristet [ 12 33 29 5 ® Teilweise
Manchmal
_ -

512

Abb. 9.3 Vermeidung von Kritik zur Sicherung kiinftiger Beschéftigungsperspektiven, unterschieden nach be-

fristet und unbefristet Beschiftigten

»nie« tun wiirden. Ebenfalls knapp ein Drittel gab jedoch an, aus den besagten Griin-
den »manchmal« auf wissenschaftliche Kritik zu verzichten. 23 % verzichten »teilweise«
auf wissenschaftliche Kritik, wahrend 11% in Sorge um ihre Karriereperspektiven und
Beschiftigungsaussichten »hdufig« und 4% »immer« auf wissenschaftliche Kritik ver-
zichten.

Auffillig ist, dass der Verzicht auf wissenschaftliche Kritik im Vergleich zwischen be-
fristet und unbefristet Beschéftigten stark und signifikant*® voneinander abweicht. So
halten sich 41 % der unbefristet Beschiftigten »nie« mit wissenschaftlicher Kritik zuriick,
wdhrend dieser Anteil bei den befristet Beschaftigten auf 29 % sinkt. Derweil betrdgt der
Anteil der befristet Beschaftigten, die sich aus besagten Griinden »teilweise«, »haufig«
oder »immer« zuriickhalten, fast 40 %, wahrend der Anteil im Falle der unbefristet Be-
schaftigten bei ca. 27 % liegt (Abb. 9.3).

Die formelle Qualifikation und die Linge der wissenschaftlichen Berufserfahrung da-
gegen spielen bei der Zuriickhaltung in Sachen wissenschaftlicher Kritik keine Rolle: Der
Unterschied zwischen promovierten und nicht-promovierten Wissenschaftler*innen ist
hier nicht signifikant®*® (Abb. 9.4); dies spricht dafiir, dass selbst bei ansteigendem Alter
und fortgeschrittenem Karrierestatus die Tatsache der Befristung davon abhilt, angst-
frei sachliche Einwdnde geltend zu machen und so den wissenschaftlichen Diskurs vor-
anzubringen.

Zusitzlich ist zu vermuten, wenngleich mit unseren Daten nicht nachzuweisen, dass
sich befristet Beschdftigte besonders gegeniiber Vorgesetzten vorsichtig verhalten, die

auch ihre Promotions- und Habilitationsarbeiten beurteilen und bewerten (eine in

29 Ungewichteter Mann-Whitney-Wilcoxon-Test, W = 398730, p < 0,001.

30 Ungewichteter Mann-Whitney-Wilcoxon-Test, W = 941192, p = 1.



Kapitel 9 — Auswirkungen auf das Wissenschaftssystem

Halten Sie sich im akademischen Feld (z.B. auf Tagungen oder in Publikationen) mit wissenschaftlicher Kritik zuriick, weil Sie
sich zukiinftige Beschaftigungsperspektiven oder Karrierechancen nicht verbauen wollen?

Personen mit hochstem Abschluss Diplom, [ 30 32 2 - Irrlmelzr
Magister, Master oder Staatsexamen (Predocs) gL ?aluflg
Hm Teilweise
Personen mit hdchstem Abschluss 5 i 34 30 o Manchmal
Promotion/PhD oder Habilitation (Postdocs) = Nie

N =

Abb. 9.4 Vermeidung von Kritik zur Sicherung kiinftiger Beschaftigungsperspektiven, unterschieden nach Pre-

und Postdocs

Deutschland typische Doppelrolle). Auf die

Sind Sie in lhrer akademischen Laufbahn schon einmal zu
dem Eindruck gelangt, dass die Verkniipfung von
gesetzten- und Gutachterfunktion schon Gutachter- und Vorgesetztenfunktion sich fiir Sie in
spezifischer Weise ausgewirkt hat?

Frage hin, ob sich die Verkniipfung von Vor-

einmal spezifisch fiir sie ausgewirkt habe,

antworteten nur 28% der Betroffenen mit Nein, keine Auswirkung
Nein, wiahrend 21% vorteilhafte Konsequen- Ja, vorteilhaft
zen, 16 % nachteilige und 26 % Auswirkun- Ja, sowohl vorteilhaft —_—

| h hteili
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* Diese Frage wurde nur an 16 Universitaten gestellt
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Abb. 9.5 Allgemeine Auswirkungen der Verkniip-

Sind Sie in Ihrer akademischen Laufbahn schon einmal zu fung von Gutachter- und Vorgesetztenfunktion
dem Eindruck gelangt, dass die Verkniipfung von
Gutachter- und Vorgesetztenfunktion sich in spezifischer

Weise auf die Begutachtung lhrer Qualifikations— bemerken seien, Verringert sich der Anteil
arbeit ausgewirkt hat? . .
- 199 der Nein-Antworten sogar auf 19%; hier
0
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_ 1% Konsequenzen (31%) gegeniiber dem nach-
_ 36 % teiliger (14%, Abb. 9.6). Ein*e Befragte*r

14 % N = 1552 fasst die Effekte der Abhdngigkeit von Vor-

U D gesetzten folgendermafien: »So erfahren
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Abb. 9.6 Auswirkungen der Verkniipfung von von héltnis mit ihnen brauchen, um ihre Stelle
Gutachter- und Vorgesetztenfunktion auf Begutach- zu sichern.«

tung der Qualifikationsarbeit
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9.4 Offenlegung von Fehlverhalten

Die Frage, ob man es jemals bewusst unterlassen hat, im Falle massiven Fehlverhaltens
Anderer die dafiir zustindigen Stellen aufzusuchen (Tab. 9.1), wurde von etwas weniger
als einem Drittel der Befragten (31 %) bejaht. Verstofie gegen die gute wissenschaftliche
Praxis stellen dabei den am hdufigsten genannten Typus des Fehlverhaltens dar (16 %);
9% haben es im Falle von Mobbing unterlassen, die zustdndigen Stellen aufzusuchen;
bei Diskriminierung und sexueller Beldstigung sind die entsprechenden Werte deutlich
niedriger, wobei zu beachten ist, dass wir keine Informationen iiber die Gesamtzahl der

aufgetretenen Félle haben.

Tab. 9.1 Unterlassen der Meldung von Fehlverhalten, unterschieden nach Geschlecht. Antworten auf die Frage:
»Haben Sie es jemals bewusst unterlassen, im Falle massiven Fehlverhaltens Anderer die dafiir zustindigen Stellen

(Personalrat, Gleichstellungsbeauftragte, Ombudsperson fiir wiss. Fehlverhalten etc.) aufzusuchen?«

Gesamt Frauen Maianner

Hiaufigkeit Anteile Hiufigkeit Anteile Hiaufigkeit Anteile

Nein 2312 69 % 1135 66 % 1133 73 %
Ja, im Falle von Mobbing 302 9% 175 10% 117 8%
Ja, im Falle von sexueller Be- 80 2% 63 4% 16 1%
lastigung

Ja, im Falle von Diskriminierung 189 6% 114 7% 67 4%
Ja, im Falle von Versto{3en gegen 529 16 % 247 14% 271 17%

die gute wissenschaftliche Praxis

Ja, im Falle von Sonstigem 353 11% 203 12% 142 9%

In geschlechtsvergleichender Hinsicht féllt auf, dass Frauen sich in den Fallen von se-
xueller Beldstigung, Diskriminierung und Mobbing hdufiger nicht an die dafiir zustdndi-
gen Stellen wandten, wihrend bei Mdnnern die grofdte Zogerlichkeit bei Verstofden gegen
die gute wissenschaftliche Praxis festzustellen ist. Zwischen befristet und unbefristet Be-
schdftigten konnte kein signifikanter Unterschied in der Bereitschaft zur Meldung mas-
siven Fehlverhaltens festgestellt werden. Dies konnte allerdings auch daran liegen, dass
die Frage sich auf die gesamte wissenschaftliche Laufbahn der Befragten bezog und auch

die mittlerweile unbefristet Beschdftigten auf eine lange »Befristungskarriere« zuriickbli-
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cken konnen. Es wire daher Aufgabe einer hier nicht zu leistenden, aufwendigeren sta-
tistischen Analyse, herauszufinden, ob die Meldebereitschaft zumindest mit der Gesamt-
dauer der jeweiligen Befristung korreliert.

Insgesamt fallen an den Befunden vor allem drei Dinge auf: Erstens {iberrascht, wie
hoch die Befragten die Bedeutung von eher sozialen Faktoren (Netzwerke, Drittmittel,
Konferenzteilnahmen) fiir ihr eigenes berufliches Fortkommen einschdtzen. Dies ist
umso verwunderlicher, als die gingige Rede von der »Bestenauslese«, in deren Dienst
die Befristungsregeln angeblich stehen, auf eine meritokratische Selbstbeschreibung des
Wissenschaftssystems schliefien ldsst. Anscheinend deckt sich diese Selbstbeschreibung
kaum mit den Einschidtzungen der Befragten dazu, welche Faktoren wirklich {iber Erfolg
und Misserfolg entscheiden. Zweitens springt der eminent hohe Anteil derer ins Auge, die
aus Sorge um ihre berufliche Zukunft auf wissenschaftlich motivierte Kritik verzichten -
und dies in deutlicher Abhédngigkeit von ihrem Beschaftigungsstatus. Auch hier scheint
sich das genaue Gegenteil dessen abzuzeichnen, was durch die grofdflichige Befristung
angeblich bezweckt wird: Wissenschaftler*innen, die sich vor jeder Wortmeldung oder
kritischen Fufdnote fragen, ob sie damit ggf. ihre Weiterbeschaftigung gefahrden, kon-
nen wohl kaum die Trdger*innen von »Innovation« sein, als die das Sonderbefristungs-
regime sie imaginiert. Drittens ist von einer markanten Liicke zwischen vermuteten Er-
folgsfaktoren und tatsiachlicher Tatigkeit auszugehen, die insbesondere fiir die Qualitit
der universitiren Lehre hochst nachteilige Folgen haben diirfte. Diese bereits in den
1980er Jahren von Kritikern des Sonderbefristungsrechts vorgebrachte Befiirchtung (vgl.
Kap. 1) wird durch die vorgestellten Befunde klar bestdtigt, denn der bedeutende Um-
fang, den Lehre in der tatsdchlichen Tatigkeit der Befragten einnimmt, entspricht in kei-
ner Weise der vergleichsweise geringen Bedeutung, die ihr fiir das eigene berufliche Fort-

kommen zugestanden wird.



EINSCHATZUNGEN
DER BESCHAFTIGTEN

In unserer Umfrage haben wir mit wenigen Fragen auch explizit Einschdtzungen zur
Funktion und Akzeptabilitdt des WissZeitVG erhoben. Zum einen wollten wir wissen,
wie die Befragten zu gangigen Annahmen und Argumenten in der Debatte um wissen-
schaftliche Zeitstellen stehen, von der Klage iiber zerstorte Lebensldufe bis zum Lob per-
sonalpolitischer Flexibilitdt (Kap. 10.1). Zum anderen hat uns interessiert, wie die 2016
erfolgte Novellierung und weitere mogliche Anderungen des Gesetzes beurteilt werden
(Kap. 10.2). Was ist aus Sicht der Beteiligten bereits geleistet worden, was ist weiterhin
notig, um Fehlentwicklungen zu korrigieren, welche Verdnderungen kénnten ihnen und
der Wissenschaft helfen?

Gegeniiber den frei formulierten Auskiinften, die wir in der Rubrik »Schliisselereig-
nisse, Anekdoten und Details« erhielten, sind die Ergebnisse vergleichsweise abstrakt.
Sie geben jedoch ein klares Bild davon, wie die Befragten die Lage politisch bewerten,
und erlauben auch die Wertungen in den freien Beitrdgen einzuordnen, die wir bisher
zur Veranschaulichung genutzt haben. Es sind keine Einzelmeinungen. Vielmehr stof3t
das Sonderbefristungsrecht in der Wissenschaft bei den Befragten insgesamt auf massi-

ve Ablehnung.

10.1 Einschatzung der Funktion von Promotion und Postdoc-
Tatigkeiten

In die Einschidtzung der allgemeinen Lage gehen die je eigenen Erfahrungen ein. Wir ha-
ben daher die Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten der Arbeitssituation abgefragt.
Die Ergebnisse decken sich mit dem, was bereits verschiedene Erhebungen gezeigt haben:
Wihrend befristet wie unbefristet Beschidftigte in der Wissenschaft mit ihren Arbeits-
inhalten, ihren Entscheidungsspielrdumen, ihrer kooperativen Einbindung und auch mit
dem Verhailtnis zu ihren Vorgesetzten iiberwiegend zufrieden sind (Abb. 10.1), sehen be-

sonders diejenigen mit befristetem Arbeitsvertrag ihre Beschiftigungslage als nachteilig.
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Abb. 10.1 Zufriedenheit mit Aspekten der universitaren Tatigkeit

Die verschiedenen potenziell negativen Dimensionen des Befristungsbetriebs werden
von allen Beteiligten zu grofien Teilen als storend eingeschdtzt. Nur die »Abhéngig-
keit von Projektzielen« empfindet eine Mehrheit befristet wie unbefristet Beschaftigter
als »wenig« oder »gar nicht storend«. Bei den iiberwiegend als (sehr) storend oder teil-
weise storend eingeschdtzten Aspekten zeigen sich jedoch deutliche Unterschiede zwi-
schen befristetem und unbefristetem Personal. Wahrend »nur« 36 % der unbefristet Be-
schéftigten den »Druck, sich um Anschlussprojekte zu kiimmerng, als »storend« (22 %)
oder »nsehr storend« (14 %) empfinden, sind es bei den befristet Beschiftigten mehr als die
Hilfte (33 % storend, 21 % sehr stérend, Abb. 10.2). Noch deutlicher unterscheidet sich
verstandlicher Weise, wie stark »schlechte Chancen auf eine Professur« die Arbeitssitua-
tion beeintrdachtigen. Auch unter den unbefristet Beschéftigten sehen 18 % diesen Um-
stand als storend und 22 % sogar als sehr storend an; bei den befristet Beschéftigten, die
damit hdufig die berufliche Existenzfrage verbinden, bewerten ihn 21 % als storend und
36 % als sehr storend. Im Vergleich zu den zuvor genannten Aspekten deutlich weniger
ausgeprdgt ist die Starke, in der eine »nAbhdngigkeit vom Vorgesetzten« als storend wahr-
genommen wird. Auch die Unterschiede zwischen befristetem (19 % storend, 10 % sehr
storend) und unbefristetem Personal (12 und 8 %) fallen hier geringer aus, obgleich sie
signifikant®! sind.

In normativen Gesamturteilen kann man die individuell nachteilige Lage dennoch
gutheifien, um etwa jiingeren Generationen maglichst viel tempordre Beteiligung ein-
zurdumen oder die Dynamik der Wissenschaft durch viel Durchlauf zu férdern. Wir ha-
ben insgesamt zehn gidngige Annahmen zur Funktion und zu den Auswirkungen be-
fristeter wissenschaftlicher Arbeitsverhdltnisse beurteilen lassen, dabei eine gewisse
Ausgewogenheit angestrebt - sechs positiven stehen vier negative Aussagen gegeniiber -

und diese Aussagen einmal fiir die befristete Beschiftigung vor der Promotion, einmal

31 Ungewichteter Mann-Whitney-Wilcoxon-Test, W = 530540, p = 0.013.
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Wie empfinden Sie folgende Aspekte lhrer Arbeitssituation?
Nur: Befristet Beschiftigte (jeweils erster Balken); Unbefristet Beschaftigte (zweiter Balken)
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Abb. 10.2 Storende Aspekte der Arbeitssituation

fiir diejenige nach der Promotion genutzt. Die positiven Aussagen sind dabei stark an die
»Bayreuther Erklarung« der Kanzlerinnen und Kanzler deutscher Universitiaten (2019)
angelehnt, um zu gewdhrleisten, dass diese Aussagen auch wirklich dem offiziellen und
aktuellen Diskurs entsprechen. Das Ergebnis ist iibersichtlich: Die negativen Einschat-
zungen erhalten bis auf einen Grenzfall mehr Zustimmung, die positiven mehr Ableh-
nung, und der Sinn der Befristung wird fiir Arbeitsverhaltnisse nach der Promotion noch
einmal deutlich stirker bezweifelt (Abb. 10.3).

Zu den Nachteilen der Befristung besteht besonders viel Einigkeit (vgl. dazu auch
Kap. 7). Insgesamt 83 % der Befragten meinen, dass befristete Arbeitsverhiltnisse vor der
Promotion die Bereitschaft zu Selbstausbeutung erhéhen (50 % wahlen »trifft zu«, 33%
wtrifft eher zu«), fiir 72 % haben sie negativen Einfluss auf das Privatleben (mit 39 % voller
und 33 % tendenzieller Zustimmung), und fiir 65 % (bzw. 35 % und 30 %) machen sie eine
langerfristige Lebensplanung unmoglich. Wenn es um befristete Arbeit nach der Promo-
tion geht, liegt die Zustimmung zu diesen Aussagen sogar bei insgesamt 84 % (Selbstaus-
beutung), 90 % (Privatleben) und 91% (Lebensplanung).

Nur eine Minderheit der Befragten glaubt, dass sich diese Harten an anderer Stelle
auszahlen. Die Aussagen, dass befristete Beschiftigung vor der Promotion die Innova-
tionskraft und Dynamik der Wissenschaft steigere, die Produktivitdt wissenschaftlichen
Arbeitens erhohe, erforderliche personalpolitische Flexibilitdt schaffe oder die Auswahl
geeigneten Personals gewdhrleiste, finden samtlich mehr Ablehnung (»trifft eher nicht
zu« oder »trifft nicht zu«) als Zustimmung (»trifft eher zu« oder »trifft zu«); die summier-
ten Werte liegen bei 59 zu 14, 45 zu 27, 44 zu 25 und 43 zu 29 %. Selbst die Idee, dass Promo-

tionsstellen iiberwiegend dazu da seien, auf Berufe auflerhalb der Wissenschaft vorzu-
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Wie sehr stimmen Sie mit folgenden Aussagen liberein?
"Befristete Arbeitsverhiltnisse vor der Promotion an Hochschulen und Forschungseinrichtungen... (jeweils erster Balken)
"Befristete Arbeitsverhiltnisse nach der Promotion an Hochschulen und Forschungseinrichtungen... (jeweils zweiter Balken)
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Abb. 10.3 Rechtfertigung und Kritik befristeter Arbeitsverhaltnisse vor (jeweils erster Balken) und nach (jeweils

zweiter Balken) der Promotion. Die Fragen wurden fiir die Darstellung nach Haufigkeiten geordnet.
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bereiten, wird mehrheitlich abgelehnt (47 zu 23 %). Fiir Befristungen nach der Promotion
werden diese Aussagen sogar durchweg mehrheitlich abgelehnt, die Summen von »trifft
eher nicht zu« und »trifft nicht zu« liegen hier bei 71 % (Innovationskraft und Dynamik),
69 % (Personalauswahl), 61% (Flexibilitdt) und 61% (Karrieren jenseits der Wissenschaft).

Besonders interessant sind zwei Aussagen, bei denen sich eine eindeutige Tendenz in
der Bewertung erst fiir Beschdftigungen nach der Promotion abzeichnet. Wahrend die
Aussage, dass Befristungen die Innovationskraft der Wissenschaft beeintrdchtigen, vor die-
ser Schwelle nur insgesamt 37 % der Befragten zutreffend scheint (immerhin eine Mehr-
heit gegeniiber den Ablehnungen), sind fiir die Postdoc-Zeit 54 % dieser Meinung. Und
wahrend 42 % Befristungen vor der Promotion fiir notwendig halten, um nachriicken-
den Generationen die Gelegenheit zu wissenschaftlicher Qualifizierung zu bieten, bleibt
dieses Argument nur fiir insgesamt 12 % nach der Promotion giiltig - 61% der Befragten
lehnen es dann hingegen ab. Auch die nachriickende Generation selbst kann dem Ar-
gument, dass fiir sie Platz gemacht werden miisse, mehrheitlich nichts abgewinnen. So
weisen, selbst wenn nur die Promovierenden betrachtet werden, 58 % die Aussage voll-
standig oder eher zuriick, dass Befristungen nach der Promotion notwendig seien, um
nachriickenden Generationen die Gelegenheit zur wissenschaftlichen Qualifizierung zu

geben, wiahrend ihr nur 12 % vollstdndig oder eher beipflichten.

10.2 Einschatzungen des WissZeitVG

Die Ausgangslage fiir die Einschdtzung des WissZeitVG selbst ist damit deutlich. Trotz-
dem kann tiberraschen, wie bestimmt auch hier die Antworten ausfallen. Die Novelle von
2016 hat in den Augen der meisten Beteiligten nicht viel bewirkt; die Frage, ob sie fiir den
sogenannten wissenschaftlichen Nachwuchs spiirbare Verbesserungen erbracht habe,
beantworteten nur 12% der Befragten mit

nteilweise«, 40 % dagegen mit »kaum« und

45 % mit »iiberhaupt nicht« (Abb. 10.4).
Ein groflerer Teil der Befragten vermutet,
dass erst die wirksame Eingrenzung zu-
lassiger Qualifizierungsziele die Lage real
verbessern wiirde. Insgesamt 49% wiir-
den sich dies von Eingrenzungen im All-
gemeinen erhoffen (15% fest, 34 % tenden-
ziell) (Abb. 10.5). Den radikaleren Schritt,
nur noch Promotionen als Qualifikations-
ziel gelten lassen, wiirden insgesamt 43%
als Verbesserung betrachten. Eine deutlich
kleinere Zahl (35%) erwartet sich dagegen
Verbesserungen von der Einschrankung der

zuldssigen Qualifikationsziele auf Promo-

Stimmen Sie der Aussage zu, dass die Novellierung des
WissZeitVG am 23. Mai 2017* dem sogenannten wissen—
schaftlichen Nachwuchs spiirbare Verbesserungen
gebracht hat?
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* Irrtiimlich hatten wir hier ein Datum angegeben, das sich auf eine vergleichsweise marginale Abanderung des Gesetzes und

nicht auf die eigentliche Novellierung aus dem Jahre 2016 bezieht. Aus dem Befragungskontext ging u.E. jedoch klar hervor,
dass die Frage auf letztere zielt.

Abb. 10.4 Einschitzungen zur Novellierung des
WissZeitVG
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Abb. 10.5 Reformpotentiale bei Qualifikationszielen im WissZeitVG

tion und Habilitation. Die iiberschaubare Zustimmung ist angesichts der verbreiteten
schlechten Erfahrungen mit zu kurz befristeten bzw. iiberlasteten Promotionsstellen und
fragwiirdigen Abmachungen zur Habilitation (vgl. Kap. 4 und 8) gut verstandlich. Umso
grofler ist dagegen der Wunsch, nicht weiter an Einzelregelungen zu basteln, sondern das
WissZeitVG grundsdtzlich zu verdndern bzw. abzuschaffen. Alle drei Verdnderungsansat-
ze, die den Befragten in diesem Sinn vorgelegt wurden, fanden breite Zustimmung (vgl.

Abb. 10.6). Insgesamt 75% von ihnen meinen, dass lingere Mindestlaufzeiten fiir be-
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Abb. 10.6 Grundsitzlich mogliche Verbesserungen in der Beschiftigung wissenschaftlichen Personals

fristete Vertrage die Lage des sogenannten Nachwuchses verbessern wiirden (37 % wahl-

ten sogar »sehr verbessern«). Fiir insgesamt 74 % hitte eine »Abschaffung des Sonder-
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befristungsrechts in der Wissenschaft« diesen Effekt, und hier glauben sogar 47 %, dass
dies die Lage sehr verbessern wiirde. Den hochsten Wert erzielt schliefdlich der Ansatz,
unbefristete Stellen spdtestens ab der Promotion zum Normalfall zu machen: Dies wiir-
de fiir insgesamt 84 % die Lage verbessern bzw. (wie 62 % der Befragten emphatisch mei-
nen) sehr verbessern. Auch hier zeigt sich, dass die vermeintlichen Nutzniefler*innen
des Fluktuationsargumentes demselben kaum Glauben schenken. So sind 76 % der noch
nicht Promovierten der Ansicht, dass unbefristete Stellen als Normalfall spatestens ab
der Promotion die Situation des sogenannten wissenschaftlichen Nachwuchses verbes-
sern wiirden - und die Unterschiede zu bereits Promovierten sind hier nicht signifikant®2
Wiirde das WissZeitVG von denen evaluiert, die unter ihm arbeiten, ware das Ergebnis

also eindeutig.

32 Ungewichteter Mann-Whitney-Wilcoxon-Test, W = 1315614, p = 0,77.
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Die hochschulpolitischen Resultate unserer Evaluation liegen auf der Hand: Das Wiss-
ZeitVG schafft so nachteilige Arbeitsverhiltnisse, richtet so grofle Schdden im Leben
wissenschaftlich Beschiftigter an, ist so missbrauchsanfallig bzw. -affin und guter wis-
senschaftlicher Praxis so abtrdglich, dass ihm keine Zukunft zu wiinschen ist. Die Wis-
senschaft braucht ebenso wenig wie irgendein anderer Sektor ein Sonderbefristungs-
recht, das die Mehrheit ihrer Angehdrigen disponibel und abhdngig macht.

Wenn das Gesetz folgerichtig aufgehoben wird, ergeben sich finanzielle und orga-
nisatorische Folgeprobleme, die unmittelbar positiv gefasst werden konnen: Die Hoch-
schulen miissen dann endlich anstindige Beschiftigungsverhdltnisse fiir ihr gesamtes
Personal einrichten, nicht nur fiir den kleinen Kreis der Professor*innen. Hierfiir sind
Rahmenbedingungen nétig bzw. zu schaffen, die nicht mehr Thema dieser Evaluation
sind. Einige Ansatze liegen jedoch auf der Hand und bilden keineswegs hochschulpoliti-

sche Randpositionen:

« Dauerhafte Stellen fiir die Daueraufgaben von Forschung und Lehre sind schlecht ver-
einbar mit einem Projektbetrieb, in dem immer wieder neu 6ffentliche Mittel fiir die
jeweils ndchsten drei bis sieben Jahre eingeworben werden miissen (wenngleich es
moglich und angebracht ist, auch in projektorientierten Einrichtungen Dauerstellen
zu schaffen). Die Aufhebung des WissZeitVG wird deutlich leichter fallen, wenn die
prinzipiell wiinschenswerte Riickkehr von der Projekt- zur Grundfinanzierung vollzogen
wird.

o Als ein Hauptfehler des WissZeitVG hat sich die Praxis erwiesen, nichtpromoviertes
Personal, Promovierende und Promovierte mit wissenschaftlicher Berufsperspektive
unter dem Titel der »Qualifizierungsbeschaftigung¢ kiinstlich gleichzustellen. Wenn
eine unbefristete Beschdftigung ab der Promotion zur Regel wird, kann dagegen die Pro-
motion als Phase der Qualifizierung und ersten Berufstdtigkeit gestaltet werden, die fiir
wissenschaftlich interessierte Personen attraktiv ist, aber nicht zwingend in die Wis-

senschaft fithrt. Hierfiir eignen sich etwa strukturierte Promotionsprogramme mit
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grofdziigig bzw. realistisch bemessener Laufzeit, ordentlicher Bezahlung und regula-
rer Sozialversicherung.

« Die dauerhaft in der Wissenschaft Beschdftigten sollten, wenn man permanente Her-
absetzung und feudale Verhiltnisse vermeiden will, keiner Professur zu- und unter-
geordnet sein, sondern eigenstandige Institutsstellen haben, sich gleichberechtigt an
der akademischen Selbstverwaltung beteiligen konnen und iiber Moglichkeiten be-
ruflicher Weiterentwicklung verfiigen. In der betreffenden Debatte ist mit Bezug auf

den anglophonen Raum oft vom Departmentmodell die Rede.

Dass eine Aufhebung des WissZeitVG mit diesen und anderen Elementen zukunftswei-
sender Hochschulpolitik bestens vereinbar wire, spricht zusdtzlich zu den Ergebnissen
unserer Studie dafiir, hier neue Wege zu gehen bzw. einen unschonen deutschen Sonder-
weg zu verlassen. Da die Umstellung in jedem Fall Zeit brauchen wird, diirfte zumindest
eine Befiirchtung der WissZeitVG-Verteidiger haltlos sein: Auch bei der raschestmdgli-
chen Reform wird nicht eine gerade begiinstigte Kohorte abrupt Entfristeter das System
fiir Jahre blockieren, vielmehr wird sich schrittweise eine gesunde Alters- und Genera-
tionsstruktur in der Wissenschaft herstellen. Die gerade amtierende Bundesregierung
hat die Chance, mit der anstehenden Novellierung bzw. Aufhebung des Sonderbefris-

tungsrechts hierfiir den Anstof? zu geben.
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