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1 Zielsetzung

Die Deutsche Gesellschaft fiir Publizistik- und Kommunikationswissenschaft (DGPuK)
hat auf ihrer Jahreshauptversammlung 2006 einen Ausschuss eingesetzt, der die ar-
beitsrechtliche Situation des akademischen Mittelbaus beleuchten soll. Zentraler Aus-
gangspunkt fur die Beschaftigung mit der arbeitsrechtlichen Situation ist die generelle
Befristung von Arbeitsvertragen fir den wissenschaftlichen Nachwuchs sowie die so
genannte Zwélf-Jahres-Regel, der zufolge Wissenschaftler' im Regelfall insgesamt nur
zwolf Jahre in befristeten Vertrdgen an Universitdten angestellt sein kbénnen. Zusétzli-
che Ausgangspunkte flir die Diskussion der arbeitsrechtlichen Situation des akademi-
schen Mittelbaus sind die in den vergangenen Jahren durchgefiihrten Veranderungen
in der Umgestaltung der Hochschulgesetzgebung, wie etwa die Einfihrung der Junior-
professur oder die Umstellung auf mehrstufige Studienprogramme mit Bachelor, Mas-
ter und als dritter Stufe Promotionsstudiengangen.

Der Ausschuss versteht seine Aufgabe darin, die aktuelle arbeitsrechtliche Situation
aus einer Gesamtsicht der Arbeitssituation des Mittelbaus in der Kommunikations- und
Medienwissenschaft (KMW) zu beschreiben und zu analysieren. Da arbeitsrechtliche
Normierungen nur eine von mehreren Rahmenbedingungen fir die Arbeitssituation des
Mittelbaus darstellen, sind auch die anderen Rahmenbedingungen zu bericksichtigen,
wenn es darum geht, zum einen Nachwuchswissenschaftlern Informationen Uber die
arbeitsrechtliche Situation an die Hand zu geben und zum anderen Empfehlungen
auszusprechen, wie die Fachgesellschaft auf die aktuelle arbeitsrechtliche Situation

reagieren kann.

Die Ausfiihrungen in Kapitel 2 geben einen Uberblick Uiber die arbeitsrechtliche Situati-
on des Mittelbaus. Kapitel 3 geht auf darliber hinaus gehende Rahmenbedingungen
des Mittelbaus ein, die fir eine Bewertung der Befristungsregelungen relevant sein
kénnten. In Kapitel 4 wird ein Fazit der arbeitsrechtlichen Situation gezogen. Abschlie-
Bend werden hieraus in Kapitel 5 Empfehlungen abgeleitet.

1 Aus stilistischen Grinden wird im Folgenden nur die mannliche grammatikalische Form verwendet —
bezeichnet sind stets sowohl Frauen wie Manner.



2 Arbeitsrechtliche Situation und Befristungsregelungen

Die folgende Darstellung bezieht sich auf die Situation des akademischen Mittelbaus in
Deutschland in seiner Gesamtheit — eine Spezifizierung auf die arbeitsrechtliche Situa-
tion des KMW-Mittelbaus erfolgt nicht, da es in arbeitsrechtlicher Hinsicht keine fach-
spezifischen Besonderheiten gibt. Dennoch werden Positionen von Fachgesellschaften
aufgegriffen, deren Facher eine inhaltliche Nédhe zur KMW aufweisen und bei denen
strukturelle Ahnlichkeiten (z. B. Karrierewege, Ausstattungen, Arbeitsweisen) mit der
KMW vorzufinden sind. In der Darstellung soll die Diskussion um die arbeitsrechtlichen
Bedingungen des Mittelbaus (Gesetzeslage, Positionen von Fachgesellschaften, Wis-
senschaftsrat usw.) aufgearbeitet und kiirzlich durchgefiihrte gesetzliche Anderungen
erlautert werden. Im Zentrum stehen die Regelungen fiir die befristete Beschaftigung
von Nachwuchswissenschaftlern an deutschen Hochschulen, da der so genannte aka-
demische Mittelbau in seiner groBen Mehrheit in befristeten Vertragen beschéftigt ist.
Auf die ausfihrliche Darstellung der arbeitsrechtlichen Situation im Rahmen unbefriste-
ter Stellen fir wissenschaftliches Personal, das keine Professur innehat, wird hier ver-
zichtet — da solche, nicht an Forschungstatigkeiten oder wissenschaftliche Weiterquali-
fikation gebundene Stellen in Zukunft aber aufgrund der Einfihrung von Studiengeblih-
ren wieder zunehmen kénnten, werden sie in einer kurzen Ubersicht vorgestellt (s. Kap.
2.5). In das Kapitel integriert werden dagegen Ausflhrungen zur Juniorprofessur —
zwar gehdren Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren zum Professorium und sind
damit nicht mehr Bestandteil des akademischen Mittelbaus, Juniorprofessuren sind
jedoch zeitlich befristet und fallen somit ebenfalls unter die Befristungsregelungen.?

2.1 Bisherige Regelungen durch das Hochschulrahmengesetz

Die wichtigste Grundlage fur die arbeitsrechtliche Stellung des akademischen Mittel-
baus bildeten bis vor kurzem die entsprechenden Paragraphen im Hochschulrahmen-
gesetz (HRG).® Seit dem 17. April 2007 ist allerdings mit dem neuen so genannten

2 Die Darstellungen in diesem Kapitel dienen zur einflhrenden Information und beziehen sich auf die im
September 2007 geltende Situation. Die Angaben sind ohne Gewahr. Fir vertiefende Informationen
sind Quellenangaben aufgefihrt.

3 Die vorliegenden Ausflihrungen beziehen sich auf die Fassung in der Bekanntmachung vom 19. Janu-
ar 1999 (BGBI. | S. 18), zuletzt gedndert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 27. Dezember 2004 (BGBI.
| S. 3835) unter Berucksichtigung der Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts vom 26. Januar
2005 (2 BvF 1/03).



Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) eine weitere Regelung in Kraft, die das
Befristungsrecht fir Arbeitsvertrage in der Wissenschaft modifiziert. Die damit verbun-
denen Anderungen werden im Abschnitt 2.3 dargestellt.

Die meisten Vertrdge des derzeit tatigen wissenschaftlichen Nachwuchses wurden
jedoch vor dem 17. April 2007 geschlossen, als die Bedingungen des HRG fir die Be-
fristungen von Arbeitsvertragen gultig waren — fir diese Vertrédge gelten weiterhin die
Regelungen des HRG. Da zudem die bislang im HRG festgehaltenen arbeitsrechtli-
chen Regelungen flir das wissenschaftliche und kinstlerische Personal an Hochschu-
len auch innerhalb des neuen WissZeitVG in sehr vielen Punkten unveréndert Gultig-
keit haben werden, sollen an dieser Stelle zunéchst die bisher geltenden einschlagigen
Regelungen des HRG vorgestellt werden. Diese sind im 2. Abschnitt des 3. Kapitels
des HRG verankert. Von zentraler Bedeutung fir den wissenschaftlichen Mittelbau
waren dabei bislang die Paragraphen § 57a bis § 57f, da in ihnen die Vorschriften zur
Befristung von Arbeitsvertrdgen festgelegt wurden. Sie wurden mit Inkrafttreten des
WissZeitVG aufgehoben, gelten flr vor dem 17. April 2007 geschlossene Vertrage je-
doch weiter.

Das HRG wurde zuletzt durch das ,Gesetz zur Anderung dienst- und arbeitsrechtlicher

Vorschriften im Hochschulbereich (HdaVAndG)*“ am 27. Dezember 2004 geéndert,* die

auch die Befristungsregeln betrafen. Von zentraler Bedeutung sind/waren folgende

Bestimmungen:®

e Vertrage mit wissenschaftlichem Personal, das nicht promoviert ist, kénnen bis zu
einer Dauer von sechs Jahren befristet werden; nach der Promotion ist eine befris-
tete Beschaftigung bis zu einer Dauer von ebenfalls sechs Jahren mdglich (Aus-
nahme: Medizin mit neun Jahren). Unabhangig von der Anzahl abgeschlossener
Vertrage qilt demnach, dass wissenschaftliches Personal insgesamt zwdlf Jahre
lang in befristeten Vertrdgen an Hochschulen oder Forschungseinrichtungen be-
schéftigt sein darf. Wurde die Promotion vor Ablauf der ersten Sechs-Jahres-Frist

4 Urspringlich erlangten diese Anderungen bereits im Februar 2002 ihre Gilltigkeit. Diese Gesetzesfas-
sung wurde allerdings vom Bundesverfassungsgericht fir ungltig erklart, so dass eine Uberarbeitete
Fassung notwendig wurde. An den Ausflhrungen zu den Befristungsregeln wurde jedoch in der Uber-
arbeiteten Fassung im Kern nichts geéndert.

5 Fdr altere Vertrage, die vor dem 23. Februar 2002 geschlossen wurden, gelten die Bestimmungen in
der vor diesem Datum gultigen Fassung des HRG. Es wurden firr diese Félle jedoch Ubergangsrege-
lungen festgelegt — Beschéftigungen sind hierbei auch nach Ablauf der jeweils zulassigen Beschafti-
gungsdauer bis zum 29. Februar 2008 mdéglich. Diese Ubergangsregelung ist auch im neuen Wiss-
ZeitVG erhalten geblieben. Es empfiehlt sich allerdings, im Einzelfall zu Gberprifen, ob diese Regelung
durchgesetzt werden kann — ein Rechtsanspruch besteht nicht.



abgelegt, kann die ,eingesparte” Zeit auf die Zeit nach der Promotion aufgeschla-
gen werden. Erfolgt zum Beispiel die Promotion nach vier Jahren, besteht die Mdg-
lichkeit, acht weitere Jahre nach der Promotion in befristeten Vertragen beschéftigt
zu werden. Grundsétzlich unberthrt bleibt dabei das Recht der Hochschulen, wis-
senschaftliche Mitarbeiter auch mit unbefristeten Vertragen auszustatten (HRG §
57a Abs. 2).

Diese Regelungen gelten auch fir Personal an staatlichen bzw. berwiegend staat-
lichen Forschungseinrichtungen sowie fur Personal, das an Hochschulen angestellt,
jedoch Uber Drittmittel finanziert wird.

Beschéftigungen als studentische Hilfskraft (SHK) werden auf die Befristungsdauer
nicht angerechnet. Beschaftigungen als wissenschaftliche Hilfskraft (WHK) werden
jedoch ebenso wie Promotionszeiten ohne Beschéftigung an einer Hochschule
(Beispiele: Stipendium, Graduiertenkolleg, Immatrikulation als Promovierender) an-
gerechnet.

Zeiten der Beurlaubung, Elternzeit, Mutterschutz sowie Zeiten der Beurlaubung
oder ErmaBigung der Arbeitszeit zur Betreuung eines Kindes unter 18 Jahren oder
eines pflegebedurftigen Angehdérigen, Grundwehr- und Zivildienst u. a. werden e-
benso wenig angerechnet wie vertragslose Zeitrdume. Auch wissenschaftliche Ta-
tigkeiten auBerhalb des Hochschulbereiches bzw. auBerhalb (Uberwiegend) staatli-
cher Forschungseinrichtungen sowie Téatigkeiten an Hochschulen auBerhalb
Deutschlands werden nicht angerechnet. Ebenso sind Arbeitsverhéltnisse mit ei-
nem Viertel oder weniger der regularen Arbeitszeit nicht betroffen.

Die so geregelte zuldssige Befristungsdauer gilt fur alle befristeten Arbeitsverhalt-
nisse mit mehr als einem Viertel der regelmaBigen Arbeitszeit. Die 12-Jahres-
Grenze gilt also ebenso fur halbe wie fir ganze Stellen.

Nach Ausschépfung der Befristungsdauer kdnnte eine weitere Befristung eines
Arbeitsverhaltnisses nach MaBgabe des ,Gesetzes Uber Teilzeitarbeit und befriste-
te Arbeitsvertrage (TzBfG)“ erfolgen. Im HRG wird pauschal auf dieses Gesetz
verwiesen, obwohl eine Reihe einzelner Einschrankungen und Klarungsaspekte mit
Vertragen auf Basis dieses Gesetzes verbunden sind. Laut TzBfG kann zum Bei-
spiel eine Befristung mit dem bisherigen Arbeitgeber nur unter Angabe eines Sach-
grundes vereinbart werden. Sachgriinde kénnen sowohl Drittmittel- oder Projektbe-
fristungen als auch arbeitnehmerspezifische Aspektie (z. B. zum Abschluss der
Qualifikation, zum Zweck der Bewerbung) sein. Die MaBstébe fiir die Bewertung
und damit Zulassigkeit eines sachlichen Befristungsgrundes sind jedoch sehr hoch



— dies erfolgt auch aus Griinden des Arbeitnehmerschutzes; es soll verhindert wer-
den, dass befristete statt unbefristeter Vertrage abgeschlossen werden. Fir den
wissenschaftlichen Mittelbau, fir den die Mdglichkeit unbefristeter Vertrage in der
Regel nicht vorliegt, erscheint dies jedoch kontraproduktiv. Bei einem neuen Ar-
beitgeber ist keine Angabe von Sachgriinden notwendig — die H6chstdauer befris-
teter Arbeitsvertrage darf in diesem Fall aber zwei Jahre nicht Uberschreiten. Ein
weiterer problematischer Punkt aus Sicht des Arbeithnehmers besteht zudem in der
Tatsache, dass das TzBfG eine Befristung im Grundsatz nur dann erlaubt, wenn
nicht mit einer Fortfihrung des Beschéftigungsverhaltnisses lber diesen Befris-
tungszeitraum hinaus gerechnet werden kann (Wissenschaftsrat 2004, S. 13). Zu-
satzlich firchten Hochschulen das Risiko, dass sich Mitarbeiter auf Basis eines sol-
chen Vertrags auf eine unbefristete Stelle einklagen (siehe auch die Stellungnah-
men von DVPW und Germanistenverband unter 2.2).

e Die Vertretung einer Professur wird von den Hochschulen im Allgemeinen zeitneut-
ral behandelt, d. h. die Zeit der Vertretung verlangert den befristeten Vertrag ent-
sprechend.

Durch das neue ,Wissenschaftszeitvertragsgesetz® werden diese Regelungen vor al-
lem in zwei Punkten — Verlangerung bei Einwerbung eigener Drittmittel sowie familien-

freundliche Komponente — modifiziert (siehe 2.3).

2.2 Reaktionen auf die Befriftungsregelungen des HRG

Die genannten Befristungsregeln werden seit l1angerer Zeit kontrovers diskutiert. Vor
allem aus der Wissenschaft selbst kommen Proteste und kritische Stimmen — von
Nachwuchsvereinigungen, aber auch von Fachgesellschaften. Stellvertretend fir ande-
re sollen die im Folgenden aufgeflihrten kritischen Sichtweisen verschiedener Akteure
gelten (die jeweiligen Quellen sind im Literatur- und Quellenverzeichnis aufgefiihrt).
Einige der dort vertretenen Forderungen wurden durch das neue WissZeitVG erfiillt:

» ,Maintainbrains* als fachtibergreifende Initiative

Die zentrale Forderung dieser fachUbergreifenden Initiative deutscher Nachwuchsfor-
scher (www.maintainbrains.de), die von zahlreichen Fachgesellschaften unterstitzt

wird, lautet: Abschaffung jeglicher Befristungsregeln fir Wissenschaftler, auch zur Ver-



hinderung der Abwanderung hoch qualifizierter Nachwuchsforscher ins Ausland. Als

kurzfristig umzusetzende Ziele werden genannt:

e Herausnahme drittmittelfinanzierter, befristeter Arbeitsvertrage aus dem Geltungs-
bereich des HRG;

e Flexibilisierung der Regelung unbefristeter Arbeitsvertrage durch Koppelung an
Drittmittel als Finanzierungsgrundlage;

e EinfUhrung eines leistungsorientierten Wissenschaftstarifvertrags.

» ,Deutsche Vereinigung fir Politische Wissenschaft” (DVPW) und ,Deutsche Ge-
sellschaft fiir Soziologie” (DGS) als sozialwissenschaftliche Fachgesellschaften

Die DVPW (vgl. www.dvpw.de) &uBerte sich bereits im Jahr 2002 besorgt zu den dar-
gestellten Befristungsregeln. Dabei wurde auch das Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfQG) als unzureichende Ausweichmdglichkeit nach Ende der Befristungen bewertet.
Das TzBfG sei fir die speziellen Erfordernisse befristeter Arbeitsverhéltnisse in der
Wissenschaft nicht passgerecht. Zudem misse beflrchtet werden, dass die Hoch-
schulverwaltungen keine Vertrage auf Basis der TzBfG wegen der ihnen immanenten
Unsicherheiten abschlieBen wirden, da das Prozessrisiko (Einklagen unbefristeter
Vertrage) den Hochschulen und Forschungseinrichtungen in vielen Fallen zu hoch er-
scheint. In einer Stellungnahme aus dem Jahr 2004 von DVPW und DGfP (Deutsche
Gesellschatft fir Politikwissenschaft) wurden die bestehenden Befristungsregeln erneut
kritisch bewertet und zudem die Unterstitzung von Reformvorschlagen des Wissen-
schaftsrates bekundet (s. u.).

Die DGS (vgl. www.soziologie.de) bewertet in einer undatierten Stellungnahme ihres
Vorstandes die Befristungsregelungen als schwierig und kontraproduktiv. Sie sei dabei
auch nicht mit der speziellen Situation in den Sozialwissenschaften — z. B. Mangel an
strukturierten Promotionsangeboten — vereinbar. Die DGS fordert ebenfalls, drittmittel-
finanzierte Forschungstatigkeiten aus der Zwolf-Jahres-Regelung auszuschlieBen.
Dartber hinaus wird die Forderung geduBert, wissenschaftlichen Mitarbeitern nach der
Qualifizierungsphase ohne Beschrankungen befristete Arbeitsverhéltnisse gemal dem
TzBfG zu ermdglichen.

» Deutscher Germanistenverband (DGV) als nicht-sozialwissenschaftliche Fach-
gesellschaft

Der deutsche Germanistenverband (vgl. www.germanistenverband.de/hochschule) hat

seine ,2. Stellungnahme anlasslich des neuen Hochschulrahmengesetzes (5.



HRGANdG)* bezeichnenderweise mit ,,Verschrottung* der heutigen, Verpulverung der
kinftigen Generation® Uberschrieben (Mitteilungen des Deutschen Germanistenver-
bandes, Heft 1/2002). Die Gesetzeslage gehe an den Bedlrfnissen des Wissen-
schaftsbetriebes véllig vorbei (womit wohl vor allem die zeitlich befristete Finanzierung
der Projekt-Forschung gemeint ist) und zwinge Hunderte, wenn nicht Tausende von
Wissenschaftlern in die Arbeitslosigkeit. Auf diese Weise werde zugleich wertvolles
Wissen ,verschrottet”. Zudem werde ignoriert, dass Privatdozenten nach der Habilitati-
on vier bis fanf Jahre auf den ersten Ruf warten mussten (dies gilt analog auch fir Ju-
niorprofessoren nach Ablauf der sechsjahrigen Beschéaftigung). Das Teilzeit- und Be-
fristungsgesetz (TzBfG) erlaube zwar die befristete Beschéftigung von Arbeitnehmern
auch nach Ablauf der 12-Jahres-Phase, allerdings problemlos nur bei einem erstmali-
gen Arbeitsverhaltnis und nur flr nicht Ianger als zwei Jahre. Fir alle anderen Falle sei
eine dermaBen profunde und komplexe Begrindung abzugeben, dass, so die Progno-
se, die Universitatsverwaltungen als Arbeitgeber von dieser Méglichkeit nicht Gebrauch
machten. Dies geschehe aus der Befurchtung heraus, dass sich Arbeitnehmer auf-
grund einer juristisch nicht stichhaltigen Begrindung der Befristung einklagen kénnten.

> L Initiative familienfreundliches HRG*

Die  ,Initiative  familienfreundliches HRG®“ (www.familienfreundliches-hrg.uni-
tuebingen.de) wurde von Tlbinger Naturwissenschaftlerinnen mit der Gleichstellungs-
beauftragten der Universitat Tabingen initiiert. Sie thematisiert vor allem die Benachtei-
ligung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern mit Kindern durch die Befris-
tungsregelungen des HRG. Diese sieht die ,Initiative familienfreundliches HRG* be-
sonders darin begriindet, dass auch Teilzeitbeschaftigung zu hundert Prozent auf die
12-Jahresfrist angerechnet wird und nicht im Umfang der tatsachlichen Beschaftigung.
Ebenso fordert sie eine pauschale Verlangerung der 12-Jahresfrist um mindestens
zwei Jahre pro Kind, um die durch wissenschaftliche Arbeit und Geburt sowie Betreu-
ung von Kindern entstehende Doppelbelastung auszugleichen.

> Wissenschaftsrat

Anfang 2004 verdffentlichte der Wissenschaftsrat ein umfangreiches ,Empfehlungs-
schreiben zu einem Wissenschaftstarifvertrag und zur Beschaftigung wissenschaftli-
cher Mitarbeiter“. Aufgrund der darin enthaltenen umfassenden Reformvorschlage und
der Bedeutung des Wissenschaftsrates verdient dieses Papier besondere Beachtung.
Kern des Schreibens ist der Vorschlag eines eigenstéandigen Tarifvertrags fir die Wis-

10



senschaft, der unabhangig von anderen Tarifvereinbarungen im 6&ffentlichen Dienst
abgeschlossen werden soll. Neben Empfehlungen zu einer flexibleren und leistungs-
bezogenen Bezahlung werden Empfehlungen fir Neuregelungen der zeitlichen Be-
grenzung der Nachwuchsstellen unterbreitet und im Zusammenhang mit der dem der-
zeitigen Kindigungsrecht dargelegt. Der Wissenschaftsrat kritisiert ebenso die starre
zeitliche Begrenzung wie auch das bestehende Kindigungsrecht, das zum Teil quasi
zur Unkindbarkeit von Mitarbeitern fihren wirde. Die Empfehlungen des Wissen-
schaftsrats beziehen sich dabei zunéchst auf eine Flexibilisierung des Kindigungs-
rechts, die als Voraussetzung fiir weitere Schritte betrachtet wird.

In einer Stellungnahme aus dem Herbst 2004 unterstitzte zum Beispiel die DVPW
diese Vorschlage des Wissenschaftsrat zur Einschrankung des Kindigungsrechts fir
wissenschaftliche Mitarbeiter, verbunden mit der Hoffnung, auf diese Weise kdnnte
eine Vermehrung unbefristeter Beschaftigungsverhaltnisse ermdglicht werden.

2.3 Novellierung der Befristungsregelungen durch das Gesetz zur Anderung
arbeitsrechtlicher Vorschriften in der Wissenschaft (Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz)

Im Juli 2006 verkindete das Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF),
Anderungen am bisherigen Befristungsrecht vornehmen zu wollen. Mit dem in der Fol-
ge erarbeiteten Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) sollten die Mdglichkei-
ten fur die Befristung von Arbeitsvertragen erweitert werden. Trotz der vielstimmigen
Proteste gegen die vorherigen Bestimmungen kam diese Anklindigung etwas Uberra-
schend, da in vorherigen Erklarungen des Ministeriums keine Anderungen in Aussicht
gestellt worden waren. Das neue Gesetz wurde im Januar 2007 vom Deutschen Bun-
destag beschlossen und ist am 18. April 2007 in Kraft treten.® Das WissZeitVG gilt fiir
das wissenschaftliche und kinstlerische Personal an Hochschulen (und dabei auch fir
Privatdienstvertrage) mit Ausnahme von Hochschullehrerinnen und -lehrern. Fir ,Lehr-
krafte fir besondere Aufgaben® und ,Lecturer® kénnen die Regelungen des Wiss-
ZeitVG eingesetzt werden; grundsatzlich wird vom Ministerium jedoch betont, dass
Befristungsregeln fir diese Gruppen nicht sinnvoll sind, da sie dauerhaft bzw. Gber
langere Zeitrdume den Lehrbedarf decken sollen.

6 Unter http://www.bmbf.de/pub/WissZeitVG_endg.pdf (27.08.2007) findet sich der Gesetzestext zum
WissZeitVG. Ausfuhrliche Informationen zum Gesetz durch das Ministerium finden sich unter
http://www.bmbf.de/pub/informationen_wissenschaftszeitvertragsgesetz.pdf (27.08.2007).

11



Die bisherigen Regelungen durch die § 57a bis 57f des HRG wurden im Wesentlichen
in das neue WissZeitVG ibernommen. Dennoch gibt es wichtige Anderungen. Kern
dieser Anderungen ist eine Neuregelung fiir Beschéftigungen in Drittmittelprojekten
sowie eine Erganzung der Sonderregelungen flir befristete Arbeitsvertrage um eine
Sfamilienpolitische Komponente*.

e So ist nach dem neuen Gesetz auch nach der maximal 12-jahrigen (Medizin: 15-
jarigen) Qualifikationszeit eine befristete Weiterbeschaftigung im Rahmen von
Drittmittelprojekten mdglich. Damit will das Bundesministerium der Tatsache
Rechnung tragen, dass Hochschulen und auBeruniversitare Forschungseinrich-
tungen ihre zeitlich befristeten Forschungsprojekte zunehmend durch Drittmittel fi-
nanzieren. Flr diese Form der befristeten Weiterbeschaftigung mussen drei Vor-
aussetzungen erfillt sein:

1. Die Beschéaftigung muss Uberwiegend aus Drittmitteln finanziert sein (Uberwie-
gend = mehr als 50% der Finanzierung des Mitarbeiters erfolgen aus anderen
Mitteln als den Haushaltsmitteln des Arbeitgebers). Allerdings kénnen solche
Stellen aus Haushaltsmitteln aufgestockt werden.

Die Finanzierung muss flr eine bestimmte Aufgabe und Zeitdauer bewilligt sein.
Die Beschéaftigung muss Uberwiegend der Zweckbestimmung der Drittmittel
entsprechend erfolgen.’

Erfolgt eine Beschaftigung Uber Drittmittel innerhalb der zwdlfjahrigen Qualifikati-

onszeit, wird sie jedoch auf diese zwdlf Jahre angerechnet.

¢ Die so genannte familienpolitische Komponente sieht vor, dass sich die insgesamt
zuldssige Befristungsdauer bei der Betreuung eines oder mehrerer Kinder unter 18
Jahren um zwei Jahre je Kind verlangert (Betreuung bedeutet, dass Kind und
betreuende Person in einem Haushalt leben; eine bestimmte Stundenzahl tatsach-
licher Betreuung oder ahnliches muss nicht nachgewiesen werden). Es handelt
sich hierbei nicht um die Mdglichkeit einer automatischen Vertragsverlangerung.
Vielmehr ist das Einverstandnis beider Vertragsparteien zur Vertragsverlangerung
erforderlich.

e Zusatzlich wurde die Befristungsregelung flr wissenschaftliche Hilfskrafte (WHK)
geandert. Sie kdnnen nun maximal sechs Jahre statt wie bisher vier Jahre als
Nichtpromovierte beschaftigt werden. Befristete Arbeitsverhaltnisse vor Beendi-
gung des Studiums, also Stellen als studentische Hilfskraft (SHK), werden wie
auch bisher nicht auf diese Jahre angerechnet.

7 Ausfuhrlich dazu: http://www.bmbf.de/pub/informationen_wissenschaftszeitvertragsgesetz.pdf.
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Das Gesetz sieht vor, dass flr Arbeitsvertrage, die vor dem Inkrafttreten des neuen
WissZeitVG abgeschlossen wurden, weiterhin die alten Befristungsregelungen des
HRG (in den je nach Datum des Vertragsabschusses zugrunde zu legenden Fassun-
gen) gelten. Allerdings kénnen nach Ablauf dieser Vertrage neue Vertrdge geschlossen
werden, die dann auf Basis der neuen Rechtsprechung Gultigkeit haben. Nachwuchs-
wissenschaftler kénnen dadurch zum Beispiel ebenfalls von der familienpolitischen
Komponente profitieren, wenn sie momentan vor dem 17. April 2007 geschlossene
Vertrage besitzen.

Die Reaktionen auf die neuen Bestimmungen sind einerseits positiv: So sprechen zum
Beispiel der Wissenschaftsrat und die Initiative Maintainbrains von einem richtigen
Schritt. Andererseits fordern sie aber, dass Forscher nach der Zwdlf-Jahres-Phase
auch unbefristete Vertrage erhalten kénnen sollen, wenn sie etwa in dauerhaft ange-
legten Projekten arbeiten — mit der Option einer Kiindigung, falls die Finanzierung weg-
fallt.

24 Juniorprofessur

Die Einflihrung der Juniorprofessur war Teil der Finften Novelle des Hochschulrah-
mengesetzes im Februar 2002. Dieser war eine Empfehlung des Wissenschaftsrates
aus dem Jahr 2001 vorangegangen, die mit der Einfiihrung einer ,Nachwuchsprofes-
sur® die Zielsetzungen verband, eine frihere Unabhangigkeit der Nachwuchswissen-
schaftler in Forschung und Lehre zu erreichen, die internationale Wettbewerbsfahigkeit
zu erhéhen, das Alter bei Erstberufungen zu senken, den Frauenanteil sowie den An-
teil auslandischer Wissenschaftler zu erh6hen und eine wissenschaftliche Karriere in
Deutschland besser planbar zu machen. Junge Wissenschaftler, die eine hervorragen-
de Promotion vorgelegt haben, sollen daher als Juniorprofessoren ohne Habilitation
unabhéngig forschen, lehren und sich so fur eine Lebenszeitprofessur qualifizieren

kénnen.

Die rechtlichen Voraussetzungen fir die Einstellung fur Juniorprofessoren sind in § 47
HRG geregelt, das durch die Landeshochschulgesetze erganzt wird. Demnach missen
Juniorprofessuren bei der Einstellung in der Regel neben einem abgeschlossenen
Hochschulstudium und padagogischer Eignung die ,besondere Befahigung zur wis-
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senschaftlichen Arbeit“, nachweisen kénnen, normalerweise durch die herausragende
Qualitat ihrer Promotion. Vor dem Antritt der Juniorprofessur sollen die Bewerber inklu-
sive Promotionsphase nicht langer als sechs Jahre als wissenschaftliche Mitarbeiter
beschaftigt gewesen sein. Juniorprofessoren gehdren zur Gruppe der Hochschullehrer
(§ 42 HRG) und sind mit allen Rechten (z. B. Promotionsberechtigung) und Pflichten (z.
B. selbstandige Akquise von Drittmitteln, Mitarbeit in der Selbstverwaltung) eines Le-
benszeitprofessors ausgestattet. In der ersten Phase der Juniorprofessur (gewdhnlich
3 Jahre) erflllen sie ein Lehrdeputat von Ublicherweise vier Semesterwochenstunden,
das sich in der zweiten dreijahrigen Phase der Juniorprofessur auf bis zu sechs Se-
mesterwochenstunden erhéhen kann. Obwohl Juniorprofessuren als Hochschullehrer-
Stellen gelten, fallen sie als Beamtenstellen auf Zeit gemaB § 57b Abs. 2 HRG und § 2
Abs. 3 des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes vom 12.04.2007 ebenfalls unter die
Befristungsregelung.

Juniorprofessoren werden in der Regel zun&chst fir drei Jahre verbeamtet oder ange-
stellt und nach der Besoldungsgruppe W1 bezahlt. Nach dieser ersten Phase folgt eine
Zwischenevaluation, fir die das BMBF zwar Empfehlungen vorgelegt hat, die aber jede
Universitat nach eigenen Richtlinien durchfiihrt. Im Normalfall ist es das Ziel dieser
Zwischenevaluation festzustellen, ob der Juniorprofessor potenziell auf eine unbefriste-
te Professur berufungsfahig ist. Kommt diese Evaluation zu einem positiven Ergebnis,
wird das Arbeitsverhaltnis um drei Jahre verldngert. Einige Lander sehen die Mdoglich-
keit vor, dass der Juniorprofessor auf eine Lebenszeitprofessur an derselben Hoch-
schule Ubernommen werden kann. Die Voraussetzung flr einen solchen so genannten
stenure track” ist, dass der Juniorprofessor nach der Promotion die Hochschule ge-
wechselt hat und die sonstigen Voraussetzungen zur Berufung auf Lebenszeit erfillt.
Ist das Ergebnis der Zwischenevaluation negativ, kann das Arbeitsverhaltnis um ein
Jahr verlangert werden, um dem Juniorprofessor zu ermdglichen, seine laufenden Pro-
jekte abzuschlieBen und um ihm den Ubergang in den nicht-wissenschaftlichen Ar-
beitsmarkt zu erleichtern.

Die Juniorprofessur sollte urspriinglich die Habilitation als Qualifikationsvoraussetzung
fir die Berufung auf eine Lebenszeitprofessur ablésen. Nach der erfolgreichen Klage
verschiedener Bundeslander vor dem Bundesverfassungsgericht (Entscheidung vom
27. Juli 2004) bleiben Juniorprofessur, Habilitation und auch die Qualifikation im Rah-
men einer wissenschaftlichen Mitarbeiterstelle gleichberechtigte Qualifizierungswege.
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Wie erfolgreich die Juniorprofessur langfristig als Personalkategorie sein wird, ist noch
unklar. Das BMBF hatte 2002 das Ziel formuliert, dass bis zum Jahr 2010 rund 6.000
solcher Stellen geschaffen werden sollten. Nach Angaben des Statistischen Bundes-
amtes gab es im Jahr 2005 jedoch erst 617 solcher Stellen. Dies mag auch damit zu-
sammenhéangen, dass die finanzielle Férderung der Juniorprofessuren durch das Bun-
desministerium Ende 2004 auslief. Das BMBF zeigt sich jedoch weiter optimistisch,
dass die Zahl der Juniorprofessuren angesichts der erwarteten Zunahme von Studie-

rendenzahlen ebenfalls weiter steigen wird.

2.5 Mitarbeiter auf Dauerstellen bzw. Nicht-Qualifikationsstellen

Nach einer Phase, in der der unbefristet angestellte wissenschaftliche Mittelbau aus-
gedunnt wurde, gibt es vor allem im Zusammenhang mit der Einfihrung studiengebuh-
renfinanzierter Stellen Hinweise darauf, dass solche Stellen wieder zunehmen kénnten,
zum Teil in neuen Formen. Mitarbeiter auf Dauerstellen kdnnen sein: wissenschaftliche
und kinstlerische Angestellte bzw. Mitarbeiter, Akademische Rate, Lehrkrafte fir be-
sondere Aufgaben (LfbA) oder aber Lektoren bzw. Lecturer (zu Regelungen bei befris-
teten Lecturer-Stellen geméaB dem neuen WissZeitVG siehe Kapitel 2.3). Aufgrund der
sich weiter verandernden Hochschullandschaft ist eine eindeutigere Beurteilung der
Stellensituation in diesem Bereich sowie der daraus entstehenden Konsequenzen zu

diesem Zeitpunkt noch nicht mdéglich.

Wie die einzelnen Modelle aussehen, kann an dieser Stelle nur angerissen werden, da
es sehr viele Interpretationen der Stellenmuster gibt. Folgendes kann als relativ weit
verbreitet und fir die KMW als relevant angesehen werden:

1) Akademischer Rat / Akademische Rétin: Diese Stelle kann sowohl befristet als auch
unbefristet sein (und der Stelleninhaber kann im Prinzip zum Akademischen Oberrat,
Akademischen Direktor und/oder Leitenden Akademischen Direktor aufsteigen). Das
Lehrdeputat entspricht oft dem einer Professur, zum Teil liegt es dartber.

2) Lehrkréfte fir besondere Aufgaben (LfbA): Diese Stellen wurden urspriinglich als
Mdoglichkeit geschaffen, Licken im Lehrbetrieb zu fullen und dafir auch nicht-
universitares Personal (z. B. Lehrer) einzustellen. LfbA gehéren nach dem Hochschul-
rahmengesetz zum hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal an Hochschulen. Die
Stellen wurden eigentlich fir die Vermittlung praktischer Fertigkeiten und Kenntnisse
geschaffen (in der KMW z. B. journalistische Praxiskurse), dies wird aber nicht immer
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so angewandt. Das Lehrdeputat der LfbA betragt an Universitaten bis zu 16 Semes-
terwochenstunden (SWS).

3) Lecturer. Diese Form der Stellen ist relativ neu und kommt nicht an allen Universita-
ten vor. Lecturer- bzw. Lektoren-Stellen lehnen sich von der Struktur her sehr an die
der LfbA an, sind aber von vorneherein nicht fir die Vermittlung praktischer oder ahnli-
cher Fahigkeiten gedacht, sondern fir die ,normale“ Lehre. Auch hier kann das Lehr-
deputat bei einer vollen Stelle 16 SWS umfassen. Vorteil einer derartigen Stelle ist,
dass sie unbefristet sein kann. Aufgrund der neu eingeflhrten Studiengebihren wird
eine vermehrte Einfuhrung solcher Stellen mdglich.

3 Weitere Rahmenbedingungen des Mittelbaus

Um die arbeitsrechtliche Situation des wissenschaftlichen Mittelbaus méglichst umfas-
senden beurteilen zu kénnen, soll die Betrachtung in diesem Kapitel auch auf andere
Rahmenbedingungen der aktuellen Arbeitssituation des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses gelenkt werden. Die arbeitsrechtliche Normierung stellt nur eine Rahmenbedin-
gung von mehreren dar. Im Folgenden werden Ergebnisse aus empirischen Studien
berichtet, die sich mit der subjektiv erlebten Situation des Mittelbaus — zunéachst fa-
chertbergreifend und anschlieBend fachspezifisch — befassen.

3.1 Frihere Untersuchungen zur Situation des Mittelbaus an deutschen
Hochschulen

In den 90er Jahren wurde in einer ganzen Reihe von Untersuchungen an deutschen
und auslandischen Hochschulen die Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses
sowie der Hochschullehrer beleuchtet (vgl. Enders 1996, vgl. auch 1998, 1999, 2000;
Enders/Teichler 1997; Hammer/Lahnemann 1995; Schaeper 1995). Beispielsweise
fihrte Enders (1996; vgl. auch 1998) im Jahr 1992 eine Umfrage mit — unter anderen —
746 wissenschaftlichen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen aus verschiedenen Fachbe-
reichen an westdeutschen Universitaten durch. Das Durchschnittsalter zum Zeitpunkt
der Befragung lag bei 30,6 Jahren; 22% der Befragten waren Frauen; allerdings be-
zeichneten sich nur 6% als Sozialwissenschaftler, weitere 9% als Kulturwissenschaftler.
Die Ergebnisse lauten dahingehend, dass die wissenschaftlichen Mitarbeiter sich im
Vergleich zu Professoren und zu Kollegen in anderen L&ndern (vgl. Enders/Teichler
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1997) unzufrieden mit ihrer beruflichen Situation duBern. Trotz des positiv erachteten
Forschungsbezuges ihrer Tatigkeit und der Zufriedenheit mit Ausstattung und Res-
sourcen fir die eigene Arbeit verweisen die Nachwuchswissenschaftler/innen auch auf
gewichtige Nachteile ihrer Tatigkeit: Zentral sind hierbei vor allem Probleme wie Be-
schéftigungsunsicherheit, eine eingeschrankte Autonomie und eingeschrankte Mitspra-
chemdéglichkeiten (vgl. Enders 1998: 69). Das grundsétzliche Prinzip des ,Aufsteigens
oder Aussteigens’, der pyramidale Aufbau der Lehrstlhle, die geringe Erwartungssi-
cherheit fur das Erreichen einer Professur und ein deutliches Prestigegefalle zwischen
professoralen und nicht-professoralen Wissenschaftlern sind ebenso fir diese negative
Einschatzung verantwortlich. Dennoch zeigen die Befragten ein deutliches Karrierebe-
wusstsein, so dass eine wissenschaftliche Laufbahn als attraktiv und unbefriedigend
zugleich wahrgenommen wird (vgl. Enders 1996: 242).

Einen Einblick in die Betreuung des nicht-promovierten Nachwuchses gewahrt die
bundesweit durchgefiihrte, fachertibergreifende THESIS-Befragung, an der im Jahr
2004 knapp 10.000 Doktoranden teilgenommen haben (vgl. Gerhardt/Briede/Mues
2005; vgl. ausfiihrlicher Matthes/Wirth/Mdgerle 2006). Die Antworten zeigen, dass nur
8 % der sozialwissenschaftlichen Doktoranden von ihrem offiziellen Betreuer gar nicht
betreut werden. Diese verhéaltnismaBig geringe Zahl verdeutlicht, dass insgesamt der
Umfang der Betreuung als positiv empfunden wird und den Erwartungen der Nach-
wuchskréfte entspricht — so die Einschatzung von Gerhardt/Briede/Mues (2005). Aller-
dings sehen die Autoren der Studie auch Verbesserungsbedarf: Die Betreuerinnen und
Betreuer verlangen zu selten Zwischenberichte, motivieren die Promovierenden zu
wenig, sind bei Treffen nicht so gut vorbereitet oder kennen sich im Promotionsthema

Zu wenig aus.

Erste Erkenntnisse Uber die spezifische Situation des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses in der Kommunikations- und Medienwissenschaft (KMW) lassen sich aus zwei un-
langst durchgeflihrten Nachwuchsstudien ableiten. Es handelt sich zum einen um eine
Befragung des nicht-promovierten wissenschaftlichen Nachwuchses, die im Jahr 2004
durchgefihrt wurde und deren Ergebnisse bereits einschlagig publiziert sind (vgl.
Wirth/Matthes/Moégerle/Prommer 2005; Matthes/Mogerle/Wirth/Prommer 2005; Matt-
hes/Wirth/Mdgerle 2006; Prommer/LUnenborg/Matthes/Mogerle/Wirth 2006), und zum
anderen um eine noch nicht veréffentlichte Folgestudie zum promovierten Nachwuchs
aus dem Jahr 2005.
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3.2 Befragung des nicht-promovierten Nachwuchses in der KMW (2004)

Die Befragung war angelegt als Vollerhebung aller kommunikations- und medienwis-
senschaftlichen Nachwuchswissenschaftler/Innen in Deutschland, der Schweiz und in
Osterreich. In einer umfassenden Internetrecherche wurden alle wissenschaftlichen
Nachwuchskréfte recherchiert. Es wurden nur universitédre Studiengange mit eindeuti-
gem Fachbezug im Haupt- und Nebenfach berlcksichtigt. Insgesamt konnten so die E-
Mail-Adressen von 533 Personen ermittelt werden. Von diesen haben 281 den Frage-
bogen beantwortet, davon 205 aus Deutschland. Die Antworten erfolgten anonym.

Nahezu alle wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben befristete Ar-
beitsvertrage. Ca. 60% sind als wissenschaftliche Mitarbeiter angestellt, 20% als Pro-
jektmitarbeiter, 10% haben sowohl Planprozente als auch Projektprozente, 5% arbeiten
als wissenschaftliche Hilfskraft und weitere 5% in sonstigen Anstellungen. Nur 34% der
Nachwuchskrafte konnte eine 100%-Stelle geboten werden, die meisten arbeiten auf
einer halben Stelle (42%). Fast alle Befragten (92%) streben eine Promotion an. Aller-
dings wollen nur 31% auch Professor werden, 25% sind sich in dieser Entscheidung
noch nicht ganz sicher und 44% schlieBen eine Karriere als Professor/in aus. Interes-
sant ist, dass 52% der Frauen, aber nur 35% der Manner kein Professor bzw. keine

Professorin werden wollen.

Zwar wurde nicht direkt nach der Wahrnehmung der gesetzlichen Situation gefragt,
jedoch geben die Ergebnisse interessante Einblicke zur subjektiv empfundenen Zufrie-
denheit und zur Selbstwahrnehmung des Nachwuchses (vgl. ausfihrlicher
Wirth/Matthes/Mdgerle/Prommer 2005): Die Promovierenden wurden zum einen ge-
fragt, wie wichtig sie verschiedene Arbeitsaspekte beurteilen und zum anderen, wie
zufrieden sie mit diesen Aspekten sind. Als wichtig eingeschéatzte Bereiche werden
jene angesehen, welche bei der Frage nach der Wichtigkeit einzelner Arbeitsbereiche
mindestens einen Mittelwert von vier (auf einer Skala von 1 bis 5 mit 1 = ,gar nicht
wichtig“ und 5 = ,sehr wichtig“) erreichten.

Betrachtet man nun die Zufriedenheit mit den sechs als wichtig eingeschatzten Aspek-
ten (s. Abb. 1), so zeigt sich, dass die Nachwuchskréafte mit dem Umstand einer flexib-
len Zeiteinteilung in ihrem Beruf am meisten zufrieden sind (M = 4.4; SD = 0.9; Skala
von 1 bis 5 mit 1 = ,gar nicht zufrieden“ und 5 = ,sehr zufrieden®). Auch die Arbeitsin-
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halte (M = 4.1; SD = 1.0) und das Klima am Arbeitsplatz (M = 3.8; SD = 1.2) erreichen
eine durchaus hohe Zufriedenheit. Bei den konkreten Arbeitsbedingungen (M = 3.4, SD
= 1.4) wird nur eine durchschnittliche Zufriedenheit berichtet. Mit den Mitsprachemdg-
lichkeiten bei wichtigen Entscheidungen — ein Aspekt, der als sehr wichtig erachtet wird
— sind die Befragten dagegen eindeutig weniger zufrieden (M = 2.9; SD = 1.2). Auch
die Arbeitsbelastung schneidet bezlglich der Zufriedenheit nicht gut ab (M = 3.0; SD =
1.1).

Abbildung 1: Zufriedenheit mit als wichtig eingeschétzten Arbeitsbereichen
(Quelle: Wirth et al. 2005: 331)

Flexibilitat in der Zeiteinteilung

Klima am Arbeitsplatz

konkrete Arbeitsbedingungen
an der Uni ————

Méglichkeit, neben der
Téatigkeit auch persdnlichen
Interessen nachzugehen

Arbeitsbelastung/Arbeits zeiten %

Mitsprachemdglichkeit bei
wichtigen Entscheidungen

Anmerkung: Gefragt wurde: ,Inwieweit sind Sie mit folgenden Aspekten lhrer Tatigkeit zufrieden?” Skala
von 1 bis 5, wobei: 1 = ,gar nicht zufrieden®; 5 = ,sehr zufrieden®; Nmin = 275

Bei den als weniger wichtig erachteten Arbeitsaspekten sind die Nachwuchskrafte mit
der gesellschaftlichen Anerkennung des Berufes einigermaBen zufrieden (M = 3.5; SD
= 1.0). Eine geringere Zufriedenheit zeigt sich bei der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie (M = 3.0; SD = 1.0), dem Einkommen (M = 2.9; SD = 1.2), den beruflichen Auf-
stiegsmdglichkeiten (M = 2.7; SD = 1.0) sowie vor allem bei der zuklnftigen Sicherheit
des Arbeitsplatzes (M = 2.0; SD = 1.2). Diese Ergebnisse bestétigen die Befunde fri-
herer Studien: Zwar machen auf der einen Seite die Arbeitsinhalte das Spannende und
Fesselnde des Berufes aus, auf der anderen Seite sind die Befragten mit den als ein-
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geschrankt wahrgenommenen Handlungsspielrdumen und Mitsprachemdéglichkeiten an
den Universitdten eher unzufrieden. Obwohl die beruflichen Aufstiegsméglichkeiten
sowie die Sicherheit des Arbeitsplatzes als weniger wichtig eingeschatzt werden, zeigt
sich doch auch hier eine ernstzunehmende Unzufriedenheit. Dies verdeutlicht auch
folgender Befund: Gegen den Karriereweg Professor/Professorin werden in erster Linie
die geringen Chancen, letztlich eine Professur zu bekommen, die starken Hierarchien
an den Universitaten, die groBen Hurden bis zum Ziel, die unsichere finanzielle Lage
der deutschen Universitdten und schlieBlich die lange Karrieredauer genannt. Diese
Aspekte lassen auf eine Unzufriedenheit mit den Karrieremdglichkeiten schlieBen.

Was die Betreuung betrifft (vgl. Matthes/Wirth/M6gerle 2006), so schatzen die Nach-
wuchskrafte ihre Vorgesetzten als fair bei Fragen der Autorenschaft und Autorenrei-
henfolge ein, sie empfinden genldgend Freiheiten, eigenen wissenschaftlichen Interes-
sen nachgehen zu kénnen, haben das Gefihl, jederzeit wichtige Informationen fir ihre
Arbeit einholen zu kénnen und bekommen Rickendeckung, wenn einmal etwas nicht
so gut lauft. Weiterhin sind die Vorgesetzten um ein gutes Klima in der Abteilung be-
muht und unterstliitzen die Befragten bei ihrem Promotionsvorhaben. Die Professorin-
nen und Professoren scheinen aber nach Angaben der Befragten weniger darauf zu
achten, ob sich ihre Mitarbeiter zu viel Arbeit aufladen oder ob sie den Zeitplan fir die
Promotion einhalten. Karriereberatung, Tipps fur die Lehre oder fir das Zeitmanage-
ment und Anregungen zu Weiterbildungen kénnten ebenfalls stérker eingebracht und
eingefordert werden.

3.3 Befragung des promovierten Nachwuchses in der KMW (2005)

In dieser Studie wurden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Promotion be-
fragt (inkl. Privatdozenten und Juniorprofessoren). Das methodische Procedere war mit
der Vorgangerstudie identisch. Von den angeschrieben 339 Nachwuchskréaften haben
144 den Fragebogen ausgeflllt (davon 78% aus Deutschland). Davon haben 51 Per-
sonen eine Stelle als wissenschaftlicher Assistent, 43 sind wissenschaftliche Mitarbei-
ter, 20 sind Projektmitarbeiter, 15 sind Privatdozenten, 8 Juniorprofessoren, 3 Hoch-
schuldozenten, der Rest hat andere Stellen. 87% der Befragten haben befristete Stel-
len, und nur noch 39% der Befragten sind weiblich. Dies verdeutlicht den bereits be-
kannten starkeren Ausstieg von Frauen auf héheren Karriereebenen. Die Ergebnisse
zeigen weiterhin, dass immerhin 80% der Befragten eine Professur anstreben. Die
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Grunde, die gegen das Anstreben einer Professur sprechen, sind allerdings die glei-
chen wie beim nicht-promovierten Nachwuchs. Erstaunlich ist, dass 77% sich vorstel-
len kdnnen, eine Professur im nicht-deutschsprachigen Ausland anzunehmen. Dies
deutet auf eine Unzufriedenheit mit der Arbeitssituation in Deutschland hin. Dafir
spricht auch, dass nach wie vor eine sehr geringe Zufriedenheit mit der Sicherheit des
Arbeitsplatzes und mit den Mitsprachemdglichkeiten herrscht. 74% der Befragten emp-
finden es als ,sehr belastend, dass ein Verbleib in der Wissenschaft nur mit einer Beru-
fung auf eine Professur mdéglich ist* (Originalwortlaut der Frage). Insgesamt zeigen die
Ergebnisse, dass die Befragten einen hohen Druck empfinden, der von einem beachtli-
chen Anteil als negativ erlebt wird.

Zusammengefasst heiBt das: In beiden Studien wirkt sich die als hoch erlebte Berufs-
unsicherheit negativ auf die Berufszufriedenheit der Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler aus. Dies ist ein Befund, der sich auch in den erwdhnten fachertbergreifen-
den Studien ausmachen lasst (Enders 1998). Generell unterscheidet sich die Situation
des kommunikationswissenschaftlichen Nachwuchses nicht von der Situation des Mit-
telbaus aus anderen sozial- und geisteswissenschaftlichen Fachern. Zwar wurde in
den hier berichteten Umfragen nicht direkt nach der 12-Jahres-Befristung gefragt, je-
doch ist davon auszugehen, dass diese Regelung mit zur subjektiv empfundenen Be-
rufsunsicherheit beitragt.

4 Fazit: Zur arbeitsrechtlichen Situation des Mittelbaus

Um die in Kapitel 2 skizzierten Befristungsregeln abschlieBend bewerten zu kénnen,
muss der Hintergrund dieses Gesetzes respektive dieser Gesetze bedacht werden. Die
Befristungsregeln sollen — so eine Sichtweise — den wissenschaftlichen Nachwuchs vor
der Unsicherheit standig nur befristeter Vertradge schitzen, da diese als unsoziale Be-
schaftigungsform gelten. Weitaus gravierender erscheint aber das arbeitsrechtliche
Argument (§ 53, Abs. 3, BAT), dass im 6ffentlichen Dienst nach Ablauf von 15 Jahren
Beschéaftigung im Mindestalter von 40 Jahren regelméaBig die ordentliche Unkindbar-
keit eintritt. Die Befristungsregel hat somit den Umstand befristeter Anstellungen in der
Offentlichen Wissenschatt flr eine bestimmte Zeit normalisiert. Was sie nur in den sel-
tensten Fallen — wenn Uberhaupt — erreicht hat, ist die Umwandlung befristeter Stellen
in unbefristete, und zwar aufgrund eben dieser arbeitsrechtlichen Konsequenz der Un-
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kindbarkeit. Genau deshalb forderte der Wissenschaftsrat schon 2004 einen eigenen
Tarifvertrag fir Wissenschaftler und eine Liberalisierung des Kiindigungsrechts (s. Kap.
2.2). Die Problematik besteht mithin weniger in den Befristungsregeln, die ja durch das
neue Wissenschaftszeitvertragsgesetz weiter ausgedehnt wurden, als in der arbeits-
rechtlichen Behinderung einer unbefristeten Beschaftigung, die nicht zur Unkindbarkeit
fihrt. Gerade bei drittmittelfinanzierten Anstellungen kann es sich der Arbeitgeber nicht
leisten, bei Auslaufen oder Wegfall der Drittmittelfinanzierung Arbeitnehmer ohne kon-
kreten Bedarf auf Lebenszeit Gbernehmen zu missen. Dieses Problem hat das Wis-
senschaftszeitvertragsgesetz nunmehr dadurch entscharft, dass bei Uberwiegend
drittmittelfinanzierter Forschung eine Befristung auch Uber die Ublichen 12 Jahre hin-
aus moglich ist.

Ein Problem, das mit der Befristungsregel unmittelbar zu tun hat, ist die mangelnde
Aussicht auf unbefristete Mitarbeiterstellen im deutschen Hochschulsystem, die nicht
ausschlieBlich far die Lehre bestimmt sind. Diese defizitare Situation wird noch ver-
schérft, weil aufgrund der Befristungsregeln selbst eine Beschéftigung auf Basis von
Zeitvertragen zusatzlich erschwert wird. Die Befristungsregeln haben so gesehen eine
negative Steuerungsfunktion, insofern es sich gerade begabte Absolventen nun erst
recht tberlegen werden, ob sie diese Risiken auf sich nehmen sollen, die zudem auch
finanziell nicht kompensiert werden. Die Problematik eines spéteren Berufswechsels
gerade aus den Sozial- und Geisteswissenschaften in den auBerwissenschaftlichen
Arbeitsmarkt fallt hier erschwerend ins Gewicht. Aus Sicht der Wissenschaft gehen
aber nicht nur — wie bisher schon zu beobachten — die begabten Nachwuchskréfte ver-
loren, sondern auch noch die erfahrenen Krafte, weil sie Probleme bekommen, weiter

beschaftigt zu werden.

Die Vorgabe, es (von den dargestellten Ausnahmen abgesehen) in 12 Jahren ,ge-
schafft” zu haben, ist angesichts des Mangels an unbefristeten Stellen unterhalb der
Professuren als unrealistisch zu bezeichnen — es bestehen nur sehr wenige Moglich-
keiten, angemessen beschaftigt zu werden, wenn man eine Professur nicht erreicht
oder sie gar nicht anstrebt. Unverstandlich ist in diesem Zusammenhang zudem, dass
nicht die tatsachliche Arbeitszeit angerechnet wird, sondern dass jede Teilzeitbeschaf-
tigung Uber 25% wie eine volle Stelle behandelt wird. Auch dies hat seine Wurzeln in
den arbeitsrechtlichen Bestimmungen, die zur Unkiindbarkeit fiUhren kénnen.
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Insgesamt ist zu konstatieren, dass die Befristungsregeln, zumal in der ,entscharf-
ten” Version des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes, fir sich genommen kein beson-
ders gravierendes Problem bedeuten. Problematisch werden sie aus drei ganz ande-
ren Griinden:

e zum Ersten wegen der arbeitsrechtlich bedingten mangelnden Mdglichkeit, unbe-
fristet beschaftigt zu werden,

e zum Zweiten wegen einer unbefriedigenden Stellensituation im wissenschaftlichen
Mittelbau — selbst unter den aktuellen arbeitsrechtlichen Bedingungen —,

e und zum Dritten wegen der nicht-optimalen Bedingungen, sich in angemessener
Zeit zu qualifizieren, d. h. zu promovieren (gegebenenfalls auch zu habilitieren) und
sich wissenschaftlich fir eine Professur zu empfehlen. Diese defizitdren Bedingun-
gen haben wiederum sowohl etwas mit geringer Bezahlung als auch mit einer nicht
genugend strukturierten und zielorientierten Betreuung zu tun. Hierzu gehéren im
weiteren Sinne auch eine klarer konturierte Stellenplanung und eine diesbezlgliche
Nachwuchs-Planung innerhalb des Fachs.

5 Empfehlungen

Einige der in Kap. 4 zuletzt genannten Grinde flr die problematische Situation betref-
fen das gesamte wissenschaftliche System in Deutschland und generelle Regelungen
im Arbeitsrecht — so zum Beispiel die arbeitsrechtlich bedingte mangelnde Méglichkeit
unbefristeter Beschaftigungen. Andere Probleme bzw. Griinde sind jedoch im Hinblick
auf die spezifische Situation in der KMW zu betrachten.

Die KMW hat ein gravierendes Nachwuchsproblem (s. Papier des Wissenschaftsrates
2007 zur Situation der Kommunikations- und Medienwissenschaften). Dies mag auch
an den oben dargestellten Griinden und der aufgrund dieser Bedingungen hohen Be-
rufsunsicherheit vieler Nachwuchswissenschaftler (s. Kap. 3) liegen. Laut Wissen-
schaftsrat ist der Mitteloau der KMW zu schwach ausgebaut. Vor diesem Problemhin-
tergrund sollte auch die arbeitsrechtliche Problematik gesehen werden. Daher missen
auch die folgenden Empfehlungen Uber die spezifisch arbeitsrechtliche Problematik
hinausgehen: Eine explizite Nachwuchspolitik der KMW sollte die Forderung nach ei-
ner Anderung der arbeitsrechtlichen Bestimmungen enthalten, zugleich aber auch auf
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die Planung und Steuerung der Qualifikationswege sowie eine mdglichst hohe Attrakti-
vitat von Stellen im Mittelbau insgesamt Acht geben.

5.1 Anderung der arbeitsrechtlichen Bestimmungen

Die derzeitigen arbeitsrechtlichen Regelungen im o6ffentlichen Dienst mit dem ver-
gleichsweise frih erreichten Status der Unkiindbarkeit haben erst dazu gefiihrt, dass
die Befristungsregelungen eingefihrt wurden. Die kirzlich erfolgte Novellierung und
Flexibilisierung der Befristungsregelungen durch das Wissenschaftszeitvertragsgesetz
ist positiv zu bewerten. Dennoch ist der weitergehenden Forderung des Wissenschafts-
rats von 2004 (s. Kap. 2.2) zuzustimmen, die Mdglichkeit unbefristeter Stellen mit
gleichzeitigem Kindigungsrecht (z. B. bei Wegfall der Finanzierung) zuzulassen. Die
stéandige Befristung von Vertrdgen ware in diesem Fall weiterhin méglich, eine zwin-
gende Notwendigkeit aber nicht mehr gegeben. Die Befristungszeitrdume wirden da-
mit obsolet werden, ohne dass der Arbeitgeber ein einseitiges Risiko tragen wirde. Die
DGPuK sollte zusammen mit anderen Fachgesellschaften darauf hinwirken, dass die
diesbezliglichen Empfehlungen des Wissenschaftsrates umgesetzt werden. Zugleich
aber sollte auch darauf hingewirkt werden, mehr unbefristete Stellen zu schaffen.

5.2 Planung und Steuerung der Qualifikationswege

Innerhalb der aktuell gultigen Befristungsregeln ist ein sorgfaltiger Umgang mit den
beschrankten Zeitressourcen der Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchs-
wissenschaftler von erheblicher Bedeutung. Hier sollte eine bewusste ,Nachwuchs-
steuerung” daflrr sorgen, dass die zur Verflgung stehende Zeit optimal fir die wissen-
schaftliche Qualifizierung und die wissenschaftsinterne Etablierung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses genutzt wird. Dies schlieBt neben den eigentlichen Qualifikations-
arbeiten (Dissertation, Habilitation) von Anfang an die Einbindung in den wissenschaft-
lichen Fachdiskurs und Fachbetrieb durch eigenstéandige Lehre, Vortrage, Publikatio-
nen und Forschungsaktivititen sowie Mitarbeit in der Verwaltung ein. Auf Lehrstuhl-
und Institutsebene, aber auch institutsiibergreifend sollte dies unter anderem durch
Mechanismen wie strukturierte Promotion, Graduiertenkollegs, regionale Promotions-

kolloquien und Mentoring-Programme geférdert werden. Die DGPuK sollte solche Vor-
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haben (die wie das Mentoring-Programm fir Nachwuchswissenschaftlerinnen bereits

existieren) unterstitzen und initiieren.

Damit der wissenschaftliche Nachwuchs das dargestellte umfangreiche Arbeitspro-
gramm auch unter fir ihn adaquaten finanziellen Rahmenbedingungen absolvieren
kann, sollte die Beschaftigung auf Vollzeitstellen angestrebt werden. Da auf Stellen wie
z. B. dem ,Lecturer, die Uberwiegend oder ganz fir die Lehre bestimmt sind, ein solch
umfangreiches Arbeitsprogramm nicht leistbar erscheint, sollten zumindest diese Stel-
len zudem unbefristet eingerichtet werden.

Eine Nachwuchssteuerung schlieBt vor dem Hintergrund von Uberlegungen, wie viele
Nachwuchskrafte notwendig sind und wozu sie gebraucht werden, eine kontinuierliche
Leistungsiberprifung und Ruckmeldung mit ein. Eine solche Rickmeldung sollte den
Mitarbeiter auch dariber informieren, ob er den angestrebten wissenschaftlichen Kar-
riereweg auch weiterhin verfolgen sollte. Anders ausgedrlckt, sollte es auch Exit-
Optionen fir eine rechtzeitige Laufbahnveranderung geben. Die unmittelbare Ruck-
meldung muss individuell durch die jeweiligen Vorgesetzten, Betreuer oder Mentoren
erfolgen. Die DGPuK sollte jedoch Uberlegen, ob sie als Fachgesellschaft zusatzliche
Informationen bereitstellen kann — so kénnte zum Beispiel eine Befragung von promo-
vierten Kommunikations- und Medienwissenschaftlern, die das Wissenschaftssystem
verlassen haben, in Auftrag gegeben werden, um mdégliche Karrierewege auBerhalb
der Wissenschaft aufzuzeigen.

5.3 Attraktivitat der Mittelbaustellen

Die wie oben beschriebene Anderung der arbeitsrechtlichen Bestimmungen und die
Verbesserung der Qualifikationswege kdnnen langfristig nur greifen, wenn zugleich
auch die Attraktivitdt der Mittelbaustellen gewahrleistet wird. Dies umfasst nicht nur
eine angemessene Bezahlung, sondern auch die Mdglichkeit eines eigenstéandigen
Karriereweges ,unterhalb“ der Professorenstellen. Denkbar ist, ahnlich wie z. B. in
GroBbritannien eine differenziertere Struktur zu schaffen, in der auch Nicht-
Professoren schon relativ friih eigenstéandig wissenschaftlich tatig sind und eine héhere
Autonomie aufweisen (vgl. auch das Wissenschaftsrat-Papier von 2007 ,Empfehlungen
zu einer lehrorientierten Reform der Personalstruktur der Universitaten mit Hinweisen

auf auslandische Modelle). Bei diesem Modell kénnte der wissenschaftliche Nach-
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wuchs anhand klar definierter Erfolgskriterien eine wissenschaftliche Karriere verfolgen,
die mehrere Laufbahnoptionen hat, also nicht auf die Entscheidung ,Professor oder gar
nichts* hinauslauft. Dies ware aber — auch dies eine Forderung des Wissenschaftsrates
(2004) — idealerweise mit einem anderen Tarifrecht® zu kombinieren, das mehr die in-
dividuellen Starken und Leistungen bertcksichtigt.

8 Der fur den Wissenschaftlichen Mittelbau relevante Tarifvertrag ist der Tarifvertrag fiir den éffentlichen
Dienst der Lander (TV-L), der am 01. November 2006 den Bundesangestelltentarifvertrag (BAT) abge-
I6st hat. Der TV-L gilt bis auf einige Ausnahmen fiir den gesamten Landerbereich. Er gilt nicht fir Ber-
lin und Hessen, die nicht mehr der Tarifgemeinschaft deutscher Lédnder angehéren. Fir Bund und
Kommunen gilt seit dem 01. Oktober 2005 der Tarifvertrag fiir den &ffentlichen Dienst (TVAD). Fir den
vollstdndigen Text des TV-L (inkl. Entgelttabellen) siehe unter http://www.tdl.bayern.de/TV-Laender-
Reform/TV-L/default.asp. Hinzuweisen ist auf § 1 ,Geltungsbereich” und auf § 40 ,Sonderregelungen
fir Beschaftigte an Hochschulen und Forschungseinrichtungen®. Weitere Informationen finden sich bei
den jeweiligen Landesamtern fir Besoldung und Versorgung (z. B. http://www.lbv.nrw.de/).
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Quellen und Literatur

Informationen zum Bereich Arbeitsrecht und Befristungsregeln

www.bildungsserver.de (Deutscher Bildungsserver — mit zahlreichen Informationen
und Links unter anderem zum Thema Hochschulpolitik und Hochschul-/Dienstecht)

www.bmbf.de (Homepage des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung —
Informationen zur Hochschulpolitik; Gesetzestexte wie das HRG, Informationen
zum neuen Wissenschaftszeitvertragsgesetz etc.)

http://bundesrecht.juris.de/tzbfg/index.html (Gesetz lber Teilzeitarbeit und befriste-
te Arbeitsvertrage — TzBfG)

www.dvpw.de (Homepage der ,Deutschen Vereinigung fur Politische Wissen-
schaft* mit verschiedenen Dokumenten/Stellungnahmen zur Thematik)

www.germanistenverband.de/hochschule (Homepage des ,Deutschen Germanis-
tenverbandes” — Gesellschaft fur Hochschulgermanistik; enthélt unter ,Stellung-
nahmen* die 3. Stellungnahme zum neuen Hochschulrahmengesetz aus dem Jahr
2004 inkl. eines Abschnitts ,Hintergriinde und Kommentar®)

www.hochschulkarriere.de (Wiki-Portal fir Promotion, Habilitation und
Juniorprofessur — das Portal soll dem Austausch und der Netzwerkbildung zwi-
schen jliingeren Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern dienen)

www.hochschulverband.de (Homepage des Deutschen Hochschulverbandes —
unter anderem mit Informationen und Positionspapieren zum wissenschaftlichen
Nachwuchs

http://www.hochschulverband.de/cms/fileadmin/pdf/info_blaetter/info0107.pdf
(Kurzinformation des Deutschen Hochschulverbandes zu ,Die Arbeitsvertrage des
wissenschaftlichen Nachwuchses nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz®;
Stand April 2007; inkl. eingescanntem Gesetzestext)

www.juniorprofessur.org (Homepage des Férdervereins Juniorprofessur e. V.)
www.maintainbrains.de (als Initiative von Nachwuchswissenschaftlern)

www.soziologie.de (Homepage der ,Deutschen Gesellschaft fir Soziologie* mit
verschiedenen Dokumenten/Stellungnahmen zur Thematik)

www.tdl.bayern.de/TV-Laender-Reform/TV-L/default.asp (Tarifvertrag flr den 6f-
fentlichen Dienst der Lander (TV-L), gultig ab 01.11.2006)

www.wissenschaftsrat.de (Homepage des Wissenschaftsrates — unter anderem
dort die Empfehlungen zu einem Wissenschaftstarifvertrag)
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