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0. Vorbemerkungen

Die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) schlieRt sich der Auffassung der Bundes-
regierung an, dass der Anteil von befristeten Beschaftigungsverhaltnissen an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen — insbesondere solcher Giber sehr kurze Zeitraume — ein Mal erreicht hat,
das nicht vertretbar ist. Neun von zehn wissenschaftlichen Angestellten haben einen befristeten
Arbeitsvertrag, die Mehrheit der Zeitvertrage hat eine Laufzeit von unter einem Jahr.

Eine wesentliche Grundlage fir diese Entwicklung stellt das Wissenschaftszeitvertragsgesetz
(WissZeitVG) dar, welches den Hochschulen und Forschungseinrichtungen die Moglichkeit eroffnet,
weit Uber das allgemeine Arbeitsrecht hinaus befristete Beschaftigungsverhaltnisse zu begriinden. Zu
einem verantwortungsbewussten Umgang mit diesen Befristungsmoglichkeiten waren die
Hochschulen und Forschungseinrichtungen bisher nicht in der Lage.

Aktionswoche ,, Traumjob Wissenschaft”

Es ist daher zu begriiRen, dass die Bundesregierung mit einer Novellierung des WissZeitVG Fehl-
entwicklungen in der Befristungspraxis entgegentreten und Verbesserungen der Beschaftigungs-
bedingungen erreichen will. Der vorliegende Gesetzentwurf stellt aus Sicht der GEW einen Schritt in
die richtige Richtung dar, bleibt aber in vielen Punkten zu vage und ldsst zu viele Schlupflécher fir
eine Fortsetzung des Befristungsunwesens in der Wissenschaft offen. Dass der Gesetzentwurf der
Bundesregierung korrekturbedirftig ist, hat auch der Bundesrat in seiner Stellungnahme vom

4. September deutlich gemacht.

Die Bildungsgewerkschaft hat deshalb fiir den 2. bis 6. November zu einer bundesweiten
Aktionswoche , Traumjob Wissenschaft” aufgerufen.” Im Rahmen der Aktionswoche sind tiber
100 Aktionen an Wissenschaftsstandorten in allen 16 Bundeslandern geplant. Sie zeigen: Die
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler erwarten von der Novellierung des WissZeitVG keine
Schonheitskorrekturen, sondern eine substantielle Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen.

Initiativen der Bildungsgewerkschaft GEW

Die GEW hat 2010 mit dem , Templiner Manifest” unter dem Motto , Traumjob Wissenschaft” zehn
Eckpunkte fiir eine Reform von Personalstruktur und Berufswegen in Hochschule und Forschung
vorgelegt, die von mehr als 10.000 Unterzeichnerinnen und Unterzeichnern unterstiitzt werden.?
2012 hat die GEW mit dem Herrschinger Kodex ,Gute Arbeit in der Wissenschaft” aufgezeigt, wie
sich jede Hochschule und jede Forschungseinrichtung zu berechenbaren Karrierewegen und stabilen
Beschaftigungsbedingungen verpflichten kann.*

Mit dem Kopenicker Appell ,Jetzt die Weichen fiir den ,Traumjob Wissenschaft’ stellen! hat die
GEW 2013 die neue Bundesregierung zu einem 100-Tage-Programm fiir gute Arbeit in der

1 Siehe Bundesrats-Drucksache 395/15 (Beschluss).

2 Der Aufruf zur Aktionswoche, Videos und Bilder sowie aktuelle Meldungen zu den Arbeitsbedingungen in der
Wissenschaft finden sich unter www.traumjob-wissenschaft.de.

3 Siehe www.templiner-manifest.de. Vgl. Klemens Himpele/Andreas Keller/Alexandra Ortmann (Hrsg.): Traumjob
Wissenschaft? Karrierewege in Hochschule und Forschung, Bielefeld 2011 (GEW-Materialien aus Hochschule und
Forschung, Band 117).

4 Siehe www.herrschinger-kodex.de. Vgl. Andreas Keller/Doreen Péschl/Anna Schiitz (Hrsg.): Baustelle Hochschule.
Attraktive Karrierewegen und Beschiftigungsbedingungen gestalten, Bielefeld 2013 (GEW-Materialien aus Hoch-
schule und Forschung, Band 120).
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Wissenschaft aufgefordert.” Darin fordert sie eine aktive Vergabepolitik in der Forschungsférderung,
mit der der Bund als Geldgeber Mitverantwortung fiir die Qualitat von Karrierewegen und
Beschaftigungsbedingungen an den von ihm finanzierten Einrichtungen tGbernimmt, ein Férder-
programm fir verldssliche Karrierewege in der Wissenschaft, welches Anreize fiir die nachhaltige
Schaffung von Tenure-Track-Modellen gibt, sowie eine Novellierung des Wissenschaftszeitvertrags-
gesetzes (WissZeitVG), mit der dem ausufernden Befristungsunwesen in Hochschule und Forschung
Einhalt geboten wird.

Drangender Handlungsbedarf

Die Ergebnisse des Bundesberichts Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013°, aber auch der 2011
vorgelegte Bericht zur Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes’ zeigen, wie groR der
Handlungsbedarf ist. Die Karrierewege an deutschen Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind
lang, steinig und unberechenbar, die Beschéaftigungsbedingungen instabil. Es gibt — was im
internationalen Vergleich einen Sonderweg darstellt —im deutschen Wissenschaftssystem so gut wie
keine dauerhaften Berufsperspektiven neben der Professur. Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind immer haufiger mit Zeitvertragen mit immer kirzeren Laufzeiten konfrontiert.
Frauen in der Wissenschaft werden zusatzlich benachteiligt und steigen noch haufiger als Manner
aus statt auf. Zwangsteilzeit und im Vergleich mit anderen Branchen geringere Einkommen
untergraben die Attraktivitat des Arbeitsplatzes Hochschule und Forschung zusatzlich.

Die Strukturdefizite der Karrierewege in Hochschule und Forschung sind nicht nur von Nachteil fiir
die betroffenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die sich zurecht unzufrieden mit den
Rahmenbedingungen zeigen, auch die Qualitdt von Forschung und Lehre leidet. Wenn Dozentinnen
und Dozenten nach dem ,Hire and Fire“-Prinzip semesterweise ausgewechselt werden, wer sorgt
dann fir die notwendige Kontinuitat und Qualitat in der Lehre? Wie innovationsfreudig konnen
Forscherinnen und Forscher sein, die standig um die Verlangerung ihres Arbeitsvertrages zittern
mussen? Eine umfassende Reform der Personalstruktur und Karrierewege in Hochschule und
Forschung ist daher Gberfallig.

Novellierung des WissZeitVG fiir echte Verbesserungen nutzen

Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler erwarten, dass jetzt endlich Nagel mit Képfen
gemacht werden. Dauerstellen fir Daueraufgaben, Mindestlaufzeiten fir Zeitvertrage, eine
verbindliche Ausgestaltung der familienpolitischen Komponente und die Aufhebung der Tarifsperre
sind einige Eckpunkte des GEW-Gesetzentwurfs zur Novellierung des WissZeitVG, den die
Bildungsgewerkschaft im Januar dieses Jahres vorgelegt hat.? Durch eine Reform des Befristungs-
rechts kann der Bund wichtige Rahmenbedingungen zu Gunsten des Prinzips ,,Gute Arbeit in der
Wissenschaft” gestalten. Vom Deutschen Bundestag erwarten wir, die hierflir notwendigen

5 Siehe www.gew.de/koepenicker-appell. Vgl. Isabel Carqueville/Andreas Keller/Sonja Staack (Hrsg.): Aufstieg oder
Ausstieg? Wissenschaft zwischen Promotion und Professur, Bielefeld 2014 (GEW-Materialien aus Hochschule und
Forschung, Band 122).

6 Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs: Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013.
Statistische Daten und Forschungsbefunde zu Promovierenden und Promovierten in Deutschland, Bielefeld 2013;
siehe www.buwin.de.

7 GeorgJongmanns: Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes. Gesetzesevaluation im Auftrag des Bun-
desministeriums fiir Bildung und Forschung. HIS-Projektbericht Marz 2011, Hannover 2011.

8 Der GEW-Gesetzentwurf fiir eine Reform des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes findet sich im Anhang dieser
Stellungnahme sowie unter www.gew.de/wissenschaft/wissenschaftszeitvertragsgesetz.
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Korrekturen am Gesetzentwurf der Bundesregierung fiir eine Novellierung des Wissenschafts-
zeitvertragsgesetzes vorzunehmen.

1. Strukturdefizite der Karrierewege in Hochschule und Forschung im Lichte des
Bundesberichts Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013, Bundestags-Drucksache 17/13670

1.1 Unzufriedenheit mit der Beschaftigungssituation

Promovierte wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die an Universitaten arbeiten, sind
mit der inhaltlichen Ausgestaltung ihrer Tatigkeit zufrieden, dagegen aber deutlich weniger zufrieden
mit ihrer Beschaftigungssituation sowie mit dem Betriebsklima. Bei Befragungen 1,5 Jahre nach der
Promotion dulRern Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler die groRte Diskrepanz zwischen der
personlichen Bedeutung fiir die Berufszufriedenheit und der tatsachlichen Verwirklichung am
Arbeitsplatz beim Thema Arbeitsplatzsicherheit. Unter den befristet beschaftigten promovierten
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern geben 90 Prozent an, mit der Planbarkeit der Karriere
unzufrieden zu sein. Fast die Halfte der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
winscht sich auBerdem mehr Selbstandigkeit sowie ein hoheres Mal} an Riickmeldung zur eigenen
Arbeit.

1.2 Immer mehr befristete Beschaftigungsverhaltnisse

Der Anteil der befristet Beschaftigten unter den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern im Angestelltenverhéltnis hat sich im vergangenen Jahrzehnt deutlich erhéht: Kamen
2005 auf jeden unbefristet angestellten Wissenschaftler bzw. jede unbefristet angestellte
Wissenschaftlerin noch vier befristet angestellte Kolleginnen und Kollegen, betrug dieses Verhaltnis
2013 bereits eins zu neun.’ Auch nach der Promotion liegt der Anteil von befristet Beschiftigten an
den Universitaten noch bei fiinf von sechs Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Dies ist auch vor dem
Hintergrund zu sehen, dass bei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern zum Zeitpunkt der
Promotion immerhin zu einem Drittel Kinder im Haushalt leben. 1,5 Jahre nach der Promotion haben
an Hochschulen 12 Prozent, in aulReruniversitdren Forschungseinrichtungen acht Prozent, in der
Privatwirtschaft dagegen bereits 67 Prozent der Promovierten eine unbefristete Anstellung.

Wie der Bundesbericht wissenschaftlicher Nachwuchs verdeutlicht, spielen Instrumente wie etwa die
Schaffung von Tenure-Track-Modellen, die diesem Trend entgegenwirken und eine dauerhafte
Perspektive in der Wissenschaft eroffnen konnen, bisher kaum eine Rolle; so sind etwa
entsprechende Modelle fiir Juniorprofessuren gerade einmal in den Hochschulgesetzen von drei
Bundesldandern verankert.

Uber die Halfte (53 Prozent) der befristeten Arbeitsvertrige mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern an Hochschulen hat eine Laufzeit von unter einem Jahr, an Forschungs-
einrichtungen waren es 50 Prozent — das hat die Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes
2011 ergeben.” In solch extrem kurzen Zeitrdumen lasst sich in der Regel weder eine Doktorarbeit
schreiben noch ein Forschungsprojekt durchfiihren.

Daten des Statistischen Bundesamtes auf Grundlage des Mikrozensus unterstreichen, dass die
Unzufriedenheit von jungen Beschaftigten an Hochschulen mit der fehlenden Arbeitsplatzsicherheit

9 Vgl. Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4: Personal an Hochschulen (zuletzt veroffentlicht im Sep-
tember 2014).
10 Jongmanns, a.a.0., S. 73.



auch im Vergleich zu Beschaftigungsverhaltnissen aulRerhalb der Hochschulen insgesamt durchaus
berechtigt ist: Lag der Anteil von befristet Beschaftigten bei 25- bis 29-jahrigen Personen mit einen
akademischen Bildungsabschluss 2011 insgesamt bei 29 Prozent, so traf dieses an den Hochschulen
auf 80 Prozent zu."

1.3 Zwangsteilzeit und Einkommensnachteile

Der Anteil der in Teilzeit beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
Universitaten hat deutlich zugenommen: von 38 Prozent (2000) auf 45 Prozent (2010). Mit
Ausnahme der Ingenieurwissenschaften sowie Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften sind in
allen Fachern deutlich mehr als die Halfte der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Teilzeit
beschaftigt. 42,5 Prozent aller wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind in Teilzeit
und befristet beschaftigt, nur 7,8 Prozent sind in Vollzeit und unbefristet beschaftigt.

Der hohe Anteil von in Teilzeit beschaftigten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern ist
insbesondere vor dem Hintergrund problematisch, dass die Teilzeitbeschaftigung zumeist gegen den
Wunsch der Beschaftigten erfolgt (Zwangsteilzeit) und hdufig Mehrarbeit in der unbezahlten Freizeit
erwartet sowie tatsachlich geleistet wird.

Die fehlende Arbeitsplatzsicherheit in der Wissenschaft wird nicht durch héhere Einkommen
kompensiert —im Gegenteil. Bei Vollzeitbeschaftigung liegt das durchschnittliche Bruttoeinkommen
Promovierter an Hochschulen und aulReruniversitaren Forschungseinrichtungen um rund ein Viertel
unter dem im privaten Sektor erzielten Einkommen. Im internationalen Vergleich gilt fir viele Lander,
dass Promovierte an Hochschulen zwar etwas geringere Einkommen haben, dafiir aber eine stabilere
Beschaftigungssituation genielRen. In Deutschland dagegen sind Promovierte an Hochschulen sowohl
deutlich haufiger befristet beschéaftigt als auch einkommensmaRig schlechter gestellt als in der
Privatwirtschaft. Diese Kombination beschreibt der Bundesbericht wissenschaftlicher Nachwuchs als
,international eher uniiblich“.*

1.4 Deutscher Sonderweg in der Personalstruktur

Die Personalstruktur an den Hochschulen hat sich im letzten Jahrzehnt deutlich verandert, wobei ein
sinkender Anteil der Professorinnen und Professoren durch eine Zunahme nebenberuflich erbrachter
Arbeit kompensiert wurde: Wahrend der Anteil der Professorinnen und Professoren von 12 Prozent
(2000) auf 9 Prozent (2010) gesunken ist, ist der Anteil nebenberuflichen Personals von 21 Prozent
(2000) auf 25 Prozent (2010) gestiegen, der Anteil des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals
unterhalb der Professur liegt dabei relativ stabil bei 67 (2000) bzw. 66 Prozent (2010).

Im internationalen Vergleich nehmen deutsche Universitaten auch hier schon heute eine Sonder-
stellung ein, weil der Anteil der ,Senior-Staff-Ebene” — dauerhaft beschaftigter, selbstandig
Lehrender und Forschender — ungewdhnlich klein ausfallt. Darliber hinaus fehlt die Ebene des ,,Junior
Staff” — hauptamtlich und selbstdndig Lehrender und Forschender unterhalb der Professur —in
Deutschland fast vollig. Der Anteil der Juniorprofessuren, Universitatsdozenturen und vergleichbarer
Positionen fiir selbstdandig Forschende und Lehrende liegt insgesamt bei unter zwei Prozent. Der
deutsche Sonderweg driickt sich zum einen durch die Unsicherheit der Beschéaftigungsverhaltnisse
unterhalb der Professur sowie andererseits dadurch aus, dass die (iberwiegende Mehrheit der

11

Meldung vom 28.05.2013,
www.destatis.de/DE/Publikationen/STATmagazin/Arbeitsmarkt/2013 05/2013 05Beschaeftigte.html.
2 Bundesbericht wissenschaftlicher Nachwuchs 2013, S. 21.
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Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an deutschen Universitaten nicht eigenstandig forscht und
lehrt, sondern weisungsgebunden tatig ist.

Diese Situation spiegelt sich auch im deutschen Begriff des ,, wissenschaftlichen Nachwuchses” fiir
alle Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unterhalb der Professur wider; wie der Bundesbericht
wissenschaftlicher Nachwuchs herausstellt, kennen andere Sprachen entsprechende Begriffe nicht.

1.5 Viel zu langsame Fortschritte in der Gleichstellung

Der Anteil von Frauen ist auf den unterschiedlichen Stufen der wissenschaftlichen Qualifizierung
jeweils leicht gestiegen, nimmt allerdings weiterhin tber die Stufen des Berufsweges hinweg deutlich
ab. Obwohl inzwischen 44 Prozent der Promotionen von Frauen abgeschlossen werden, entfallen nur
25 Prozent der Habilitationen und 28 Prozent der Neuberufungen auf Frauen. Unter den Junior-
professuren erreichen Frauen einen Anteil, der mit 38 Prozent deutlich (iber ihrem Anteil an
Habilitationen liegt. In der Professorenschaft insgesamt sowie in den Hochschulleitungen sind Frauen
dagegen mit je nur einem Flinftel vertreten. Der Frauenanteil bleibt weiterhin in alle Sektoren des
deutschen Forschungssystems hinter den Durchschnittswerten der EU-27 zurlick, der geringste Anteil
von Frauen ist mit 13 Prozent im privatwirtschaftlichen Forschungsbereich anzutreffen.

Frauen sind unter den promovierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern allerdings nicht nur
unterreprasentiert, sondern befinden sich auch in Bezug auf ihre Beschaftigungsbedingungen im
Nachteil. Das betrifft sowohl ihre Vertragsdauer, den Vertragsumfang und das Gehalt als auch die
Berufszufriedenheit.

1.6 Instabile Beschaftigungsbedingungen untergraben Kontinuitat und Qualitat der Lehre

Parallel zum Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013 hat die Hochschulrektorenkonferenz
(HRK) die ebenfalls vom BMBF geforderte Untersuchung zum ,Wandel von Lehre und Studium an
deutschen Hochschulen — Erfahrungen und Sichtweisen der Lehrenden” (LESSI) vorgelegt. Die LESSI-
Studie beschaftigt sich insbesondere mit den Auswirkungen der Bologna-Reformen auf die
Lehrenden an deutschen Hochschulen und enthalt alarmierende Befunde zu den Auswirkungen
instabiler Beschiftigungsbedingungen auf die Kontinuitat und Qualitit der Lehre.”

In diesem Zusammenhang kommen die Autorinnen und der Autor zu einer kritischen Bewertung der
Personalentwicklung an den Hochschulen. An Universitdten werden mittlerweile drei Viertel der
Lehre vom akademischen Mittelbau erbracht; gleichzeitig nimmt der Anteil der befristeten
Beschaftigungsverhaltnissen zu, ,die zudem, insbesondere bei den Doktorandinnen und
Doktoranden, die auf Teilzeitstellen arbeiten, ein hohes Mal} an unvergiiteter Mehrarbeit
beinhalten”, wie es in der Studie weiter heit.** Die hohe Personalfluktuation und die damit
verbundene geringere berufliche Erfahrung und fehlende Kontinuitat erschwere auch die
Qualitatssicherung in der Lehre, lautet die kritische Bilanz der LESSI-Studie.

13 Harald Schomburg/Choni FIéther/Vera Wolf: Wandel von Lehre und Studium an deutschen Hochschulen — Erfah-
rungen und Sichtweisen der Lehrenden. Projektbericht, Kassel 2012; siehe www.hrk-
nexus.de/uploads/media/HRK nexus LESSI.pdf.

14 Schomburg/Fléther/Wolf 2012, a. a. 0., S. 56.
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2. Reformvorschldge der Bildungsgewerkschaft GEW fiir eine Reform von Personalstruktur
und Berufswegen in der Wissenschaft

2.1 Absicherung der Promotionsphase

Dass Doktorandinnen und Doktoranden keine Studierenden in der dritten Phase ihrer Ausbildung
nach Bachelor und Master sind, sondern junge Forscherinnen und Forscher in der ersten Phase ihrer
wissenschaftlichen Berufstatigkeit, muss sich im Status der Promovierenden und den Rahmen-
bedingungen fir die Promotion widerspiegeln. Sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungs-
verhaltnissen sollte daher gegeniiber Stipendien der Vorzug gegeben werden. Die Max-Planck-
Gesellschaft hat mit ihren neuen Richtlinien zur Vergltung von Doktorandinnen und Doktoranden im
Marz dieses Jahres die Weichen neu gestellt, so dass in der MPG kiinftig einheitlich nicht mehr tGber
Stipendien, sondern Uber Arbeitsvertrage promoviert wird. Andere Wissenschaftsorganisationen
sollten diesem Beispiel folgen.

Daruber hinaus muss die Einrichtung, an der promoviert wird, ihre institutionelle Verantwortung fur
eine hochwertige Betreuung der Doktorandinnen und Doktoranden wahrnehmen, indem sie fiir den
Abschluss von Qualifizierungsvereinbarungen sorgt, in denen die Betreuungsleistungen verbindlich
geregelt werden. Die GEW schlagt vor, dass alle Promovierenden aktiv in facheribergreifenden
Graduiertenzentren unterstiitzt werden.

Umfassende Vorschlage zur Reform der Promotion haben die Doktorandinnen und Doktoranden in
der GEW erarbeitet.”

2.2 Berechenbare Perspektiven fiir Postdocs

Promovierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern (Postdocs) sollten Hochschulen und
Forschungseinrichtungen die Perspektive eines dauerhaften Verbleibs in der Wissenschaft durch
einen Tenure Track er6ffnen — unabhangig davon, ob eine Berufung auf eine Professur erfolgt oder
nicht. Wie ein Tenure Track sinnvoll ausgestaltet werden kann, zeigt der Kollektivvertrag
(Tarifvertrag) fir die Universitaten in Osterreich, der 2009 zwischen der Gewerkschaft Offentlicher
Dienst (GOD) und dem Dachverband der Universititen abgeschlossen wurde. GemaR § 27 des
Kollektivvertrages kann eine Universitat einer wissenschaftlichen Mitarbeiterin oder einem
wissenschaftlichen Mitarbeiter den Abschluss einer Qualifizierungsvereinbarung anbieten. Werden
die vereinbarten Qualifizierungsziele erreicht, was die Universitdt entsprechend férdern muss, kann
die Wissenschaftlerin bzw. der Wissenschaftler mit einer Entfristung ihres bzw. seines
Beschaftigungsverhaltnisses rechnen.

In ihrem Herrschinger Kodex ,,Gute Arbeit in der Wissenschaft” bezieht sich die GEW auf dieses
Vorbild und schlagt Hochschulen und Forschungseinrichtungen vor, Postdocs eine entsprechende
Tenure-Track-Option anzubieten: Erreichen sie die in einer Zielvereinbarung festgelegten
wissenschaftlichen Entwicklungsziele, wird das Beschaftigungsziel entfristet; bei Junior-
professorinnen und Juniorprofessoren fiihrt das Erreichen der vereinbarten Ziele zur Berufung auf
eine Professur.

15 Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft, Hauptvorstand (Hrsg.): Promotion im Brennpunkt. Reformvorschlage
der Doktorandinnen und Doktoranden in der Bildungsgewerkschaft GEW, 2. erweiterte Auflage 2012.
www.wissenschaft.gew.de/Binaries/Binary92608/Promotion_im_Brennpunkt.pdf.

16 GOD — Gewerkschaft Offentlicher Dienst (Hrsg.): Kollektivvertrag fiir die Arbeitnehmer/innen der Universitaten,
Wien 2011.
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2.3 Personalentwicklung, Personalplanung und Personalmanagement

Ein Tenure-Track-Modell wird nur dann funktionieren kdnnen, wenn die jeweilige Wissenschafts-
einrichtung eine aktive Personalpolitik betreibt. Hochschulen und Forschungseinrichtungen miissen
sich daher zu einer aktiven Personalpolitik bekennen, d. h. Personalentwicklung, Personalplanung
und Personalmanagement betreiben.

Es sollte fiir jede Hochschule und jede Forschungseinrichtung selbstverstandlich werden, auf Basis
einer vorausschauenden Personalplanung den mittel- und langfristigen Bedarf ihrer Einrichtung an
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern und anderen Beschaftigten zu ermitteln und davon
abzuleiten, wie vielen Nachwuchskraften eine wissenschaftliche Laufbahn er6ffnet werden kann und
sollte. Erst auf dieser Grundlage kann fir jede Einrichtung ein addaquates Verhaltnis zwischen
befristeten und unbefristeten Beschaftigungsverhaltnissen bestimmt werden, die der Entwicklung
der Einrichtung auf der einen Seite und den Interessen der Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern auf der anderen Seite Rechnung tragt.

Dariber hinaus sollte eine Wissenschaftseinrichtung im Rahmen eines intelligenten Personal-
managements Instrumente entwickeln, mit denen unabhangig von kurzfristig wirksamen
Finanzierungsquellen mittelfristig bis langfristig stabile Beschaftigungsverhaltnisse eréffnet werden
kénnen —indem die Dauer des Arbeitsvertrages von der Finanzierung aus Drittmittelprojekten oder
dem Hochschulhaushalt entkoppelt wird. Die GEW schldgt vor, dass Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen durch zentrale Uberbriickungsfonds fiir langerfristige oder unbefristete
Beschaftigungsverhaltnisse sorgen.

SchlieBlich sollten Hochschulen und Forschungseinrichtungen eine aktive Personalentwicklung
betreiben, d. h. allen Beschéftigten zielgruppenspezifische Informations-, Beratungs- und
Fortbildungsangebote zur Kompetenzentwicklung, Karriereorientierung und Vernetzung bieten. Auch
Flihrungskrafte sind entsprechend zu qualifizieren.

2.4 Mindeststandards fiir befristete Beschaftigungsverhiltnisse

Die GEW erwartet von jeder Hochschule und Forschungseinrichtung einen verantwortungsbewussten
Umgang mit der Befristung von Beschaftigungsverhaltnissen. Verantwortungsbewusster Umgang
bedeutet zunachst, dass Zeitvertrage Gberhaupt nur dann abgeschlossen werden sollten, wenn diese
notwendig und sachlich gerechtfertigt sind. Das kann nur dann der Fall sein, wenn die Beschaftigung
einer — arbeitsvertraglich vereinbarten und im Rahmen der Arbeitszeit zu betreibenden —
Qualifizierung dient, sie Gberwiegend aus befristet zur Verfligung stehenden Drittmitteln finanziert
wird oder aufgrund einer Vertretung erforderlich ist.

Die sachgrundlose Befristung ist zwar nach dem geltenden Wissenschaftszeitvertragsgesetz
(WissZeitVG) im Rahmen der bekannten Sechs-plus-sechs-Jahresfrist zuldssig, seit dem Urteil des
Bundesarbeitsgerichts vom 01.06.2011" ist aber klar, dass auch die sachgrundlose Befristung nicht
vollig losgelost vom Zweck des Gesetzes, wissenschaftliche Qualifizierung zu férdern, erfolgen kann.
Die sachgrundlose Befristung von Beschaftigungsverhaltnissen ist daher nur dann rechtlich wie
wissenschaftspolitisch vertretbar, wenn diese tatsachlich der wissenschaftlichen Qualifizierung der
Beschaftigten dient. Das bedeutet, dass die sachgrundlose Befristung von Arbeitsvertragen mit
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, zu deren Dienstaufgaben nicht die eigene
Qualifizierung gehort, sowie insbesondere mit Lehrkraften fiir besondere Aufgaben und mit
Mitgliedern des administrativen und technischen Personals nicht akzeptabel ist.

17 7 AZR 827/09.
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Verantwortungsbewusster Umgang mit Zeitvertragen bedeutet aber darlber hinaus, dass immer
dann, wenn befristete Beschaftigungsverhaltnisse notwendig und sachgerecht sind, Mindest-
standards fiur die Ausgestaltung der Vertrage gelten. Dazu gehort an erster Stelle die Sicherung von
Mindestvertragslaufzeiten nach dem einfachen Grundsatz, dass sich die Laufzeit von Arbeits-
vertragen am Befristungszweck zu orientieren hat. Hat beispielsweise ein Drittmittelprojekt eine
Laufzeit von drei Jahren, dann sollten sich auch die Arbeitsvertrage mit den Projektmitarbeiterinnen
und -mitarbeitern auf mindestens drei Jahre erstrecken. Dauert beispielsweise eine Promotion
voraussichtlich fiinf Jahre, dann sollte auch der Arbeitsvertrag mit der Doktorandin oder dem
Doktoranden eine Laufzeit von mindestens funf Jahren haben.

2.5 Familienfreundliche Gestaltung von Karrierewegen

Die GEW tritt fiir eine familienfreundliche Gestaltung von Karrierewegen ein. Dazu geh6ren zum
einen flexible Arbeitszeiten, familiengerechte Sitzungszeiten und bedarfsgerechte Betreuungs-
moglichkeiten fir Kinder. Die GEW fordert eine familiengerechte Hochschule, die allen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern — Frauen und Mannern, mit und ohne Kindern — die
Moglichkeit gibt, im Gleichgewicht zu forschen, zu lehren und zu leben. Dabei geht die GEW
ausdricklich von einem breiten Familienbegriff aus, der alle Lebensgemeinschaften einschlief3t, in
denen Menschen flireinander Verantwortung iibernehmen.

Es geht zum anderen aber auch um eine familienfreundliche Gestaltung von Beschéaftigungs-
verhaltnissen. Von der familienpolitischen Komponente des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes, die
eine Verlangerung von Zeitvertragen im Falle der Betreuung von Kindern (iber die Hochstbefristungs-
dauer hinaus zulasst, wird derzeit ,fast ausschlieBlich fir den Individualfall Gebrauch gemacht” — zu
diesem Ergebnis ist die vom BMBF in Auftrag gegebene Evaluation des Gesetzes gekommen.*®
Nur 0,5 Prozent der an Hochschulen nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz abgeschlossenen
Zeitvertrage werden auf die familienpolitische Komponente gestiitzt. Die GEW fordert daher eine
verbindliche Ausgestaltung der familienpolitischen Komponente: Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler miissen, bevor sie Kinder haben oder bevor sie eine Beschéaftigung aufnehmen,
erfahren kénnen, unter welchen Bedingungen sie Anspruch auf eine Verlangerung ihres
Beschaftigungsverhaltnisses haben.

Dartber hinaus missen nicht nur Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die nach § 1 Absatz 1
WissZeitVG sachgrundlos befristet beschaftigt sind, sondern alle befristet Beschaftigten, auch jene
mit nach § 1 Absatz 2 geschlossenen Drittmittelvertragen, einen Rechtsanspruch auf Vertrags-
verlangerung im Falle von Mutterschutz, Elternzeit oder Zeiten fiir die Betreuung von Angehorigen
bekommen.

Soweit Stipendien vergeben werden, muss es analog zu den Forderungen zur Anderung des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes klare, einheitliche und verbindliche Regelungen fiir die
Unterbrechung und Verldangerung von Stipendien aufgrund von Mutterschutz und Elternzeit geben.
Einkommen von Ehe- oder Lebenspartnerinnen und -partnern diirfen nicht auf die Stipendienhdhe
und die Kinderzuschlage angerechnet werden.

2.6 Anspruch auf Vollzeitbeschaftigung statt Zwangsteilzeit
Die GEW schlagt vor, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern grundsatzlich eine Vollzeit-
beschéaftigung anzubieten, Teilzeitbeschaftigung soll selbstverstdndlich auf ausdriicklichen Wunsch

18 Jongmanns 2011, a. a. O., S. 55.
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der Beschaftigten moglich bleiben. Hintergrund dafir ist, dass gerade im Wissenschaftsbetrieb auf
halben Stellen Vollzeitarbeit erwartet wird, und sei es, indem die Qualifizierung, die die Befristung
rechtfertigt, als Freizeit deklariert wird.

2.7 Regulare statt prekare Beschaftigung

Prekare Beschaftigungsverhaltnisse haben an Hochschulen und Forschungseinrichtungen nichts
verloren. Dort, wo Lehrbeauftragte dauerhaft Lehr- und Prifungsaufgaben wahrnehmen und nicht
nur zur Erganzung des Lehrangebots beitragen, sind ihnen daher sozialversicherungspflichtige
Beschiftigungsverhiltnisse anzubieten. Im Ubrigen sollte es Mindeststandards fiir die Vergabe von
Lehrauftragen geben: Die Vergiitung hat auch dem Aufwand fiir die Vor- und Nachbereitung der
Lehrveranstaltungen sowie fiir die Betreuung und Beratung der Studierenden Rechnung zu tragen.
Auf die Einstellung von wissenschaftlichen Hilfskraften mit Hochschulabschluss, die in der Regel die
gleiche Arbeit wie wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter leisten, aber sehr viel
schlechtere Beschaftigungsbedingungen und kein existenzsicherndes Einkommen haben, sollte
verzichtet werden.

2.8 Gleiche Chancen fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler

Die GEW tritt fur ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis auf allen Stufen der wissenschaftlichen
Karriere bzw. Personalstruktur ein. Dies sollte u. a. durch eine gleichstellungsorientierte Personal-
entwicklung und Personalrekrutierung, durch eine aktive Unterstiitzung der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten sowie durch die substanzielle Berlicksichtigung von gleichstellungs-
politischen Erfolgen bei der Mittelvergabe gewahrleistet werden. Dariiber hinaus sollte mindestens
entsprechend der Empfehlungen des Wissenschaftsrats eine Quotierung nach Maligabe des so
genannten Kaskadenmodells erfolgen: Liegt der Anteil der Frauen unter den Promotionen an einer
Wissenschaftseinrichtung beispielsweise bei 40 Prozent, so sollten mindestens 40 Prozent
Wissenschaftlerinnen im Postdoc-Bereich eingestellt werden.

2.9 Mitbestimmung auf Augenhéhe

Die GEW fordert, dass alle Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unabhangig von ihrem Status in
Hochschulgremien beziehungsweise Aufsichtsgremien der Forschungseinrichtungen auf Augenhdhe
gleichberechtigt mitbestimmen kénnen. Das gilt auch fir neue Organisationsformen wie
Graduiertenschulen oder Exzellenz-Cluster, die teilweise quer zu traditionellen Verwaltungs-
strukturen etabliert werden. Alle Beschéaftigten miissen das Recht bekommen, durch von ihnen
gewadhlte Personalvertretungen vertreten zu werden, deren Rechte erweitert werden miissen — auch
als Konsequenz der groReren Autonomie der Einrichtungen in Wirtschafts- und Personal-
angelegenheiten.

2.10 Ausbau von Hochschule und Forschung

Die wachsenden Anforderungen an Forschung und Lehre sind in der Wissensgesellschaft des

21. Jahrhunderts nur durch einen bedarfs- und nachfragegerechten Ausbau von Hochschulen und
Forschungseinrichtungen zu bewaltigen. Eine bereits 2011 im Auftrag der Max-Traeger-Stiftung von
Silke Gilker erstellte und von der GEW publizierte Studie zeigt, dass der Personalbedarf, der in den
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kommenden Jahren auf die Hochschulen zukommt, enorm ist.” Nach Giilkers Berechnungen sind bis
2025 insgesamt bis zu tGber 30.000 Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler einzustellen, davon gut
16.000 als Professorinnen und Professoren — wobei eine gewiinschte Verbesserung des Betreuungs-
verhaltnisses in diesen Zahlen ebenso wenig abgebildet ist wie der politisch gewollte Ausbau der
Hochschulen durch eine deutliche Steigerung der Bildungsbeteiligung von Menschen aus Familien
ohne akademischen Hintergrund. Die Legende einer ,Verstopfung von Karrierewegen“ durch
unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse fallt wie ein Kartenhaus in sich zusammen, wenn klar ist,
dass die deutschen Hochschulen in Zukunft nicht weniger, sondern deutlich mehr
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler brauchen. Es ist demnach unumganglich, heute
Rahmenbedingungen zu schaffen und Anreize dafir zu setzen, dass sich junge Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler auf eine Laufbahn in Hochschule und Forschung einlassen und auch morgen
noch fir qualifizierte Arbeit in Forschung, Lehre und Wissenschaftsmanagement bereitstehen.

3. Reformbedarf im Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG)

Die GEW hat im Januar dieses Jahres mit einem eigenen Gesetzentwurf zur Reform des WissZeitVG
die Initiative ergriffen.” Eine Synopse mit der Gegeniiberstellung des geltenden Gesetzestextes und
den Anderungsvorschlagen der GEW ist dieser Stellungnahme als Anhang beigefiigt. Dauerstellen fiir
Daueraufgaben, Mindestlaufzeiten flir Zeitvertrage, eine verbindliche Ausgestaltung der familien-
politischen Komponente und die Aufhebung der Tarifsperre sind einige Eckpunkte des GEW-
Gesetzentwurfs. Im Einzelnen schlagt die Bildungsgewerkschaft folgende Anderungen des
WissZeitVG vor:

3.1 Eingrenzung des personellen Geltungsbereichs des Gesetzes

Der GEW-Gesetzentwurf fiir die Reform des WissZeitVG sieht vor, Beschéftigte, die (iberwiegend
Lehraufgaben wahrnehmen, sowie nichtwissenschaftliches und nichtkiinstlerisches Personal aus dem
Geltungsbereich des WissZeitVG auszunehmen.

Der Geltungsbereich des WissZeitVG erstreckt sich derzeit auf wissenschaftliches und kiinstlerisches
Personal mit Ausnahme der Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen. Allerdings kann nichtwissenschaftliches und nichtkiinstlerisches Personal
nach § 2 Absatz 2 Satz 2 WissZeitVG im Falle von Drittmittelfinanzierung befristet beschaftigt
werden. Dariiber hinaus wurde das Wiss-ZeitVG in der Vergangenheit auf Lehrkrafte angewandst, die
keine oder wenig Gelegenheit zur Forschung oder wissenschaftlichen Qualifizierung haben, indem
diese in den jeweiligen Landeshochschulgesetzen der Kategorie des wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personals zugeordnet wurden.

Im Falle einer im Fremdsprachenunterricht eingesetzten Lehrkraft fiir besondere Aufgaben an einer
baden-wirttembergischen Universitat ist diese Praxis 2011 vom Bundesarbeitsgericht (BAG)
beanstandet worden. Das BAG hat klargestellt, dass das WisszeitVG seinen persénlichen
Geltungsbereich eigenstindig bestimmt und demnach nur Beschaftigte, die wissenschaftliche

19 Silke Gulker: Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal an Hochschulen: Stand und Zukunftsbedarf, Frank-
furt am Main 2011.

20 GEW: Dauerstellen fur Daueraufgaben, Mindeststandards fir Zeitvertrage. Der GEW-Gesetzentwurf fur eine
Reform des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes, Frankfurt am Main 2015,
www.gew.de/wissenschaft/wissenschaftszeitvertragsgesetz.
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Dienstleistungen zu erbringen haben, zum wissenschaftlichen Personal im Sinne des Gesetzes
gehoren. Zu der Frage, wann in der Lehre eingesetztes Hochschulpersonal , wissenschaftliche Lehre”
und damit nach Auffassung des Bundesarbeitsgerichts ,wissenschaftliche Dienstleistungen” erbringt,
ist es zu einem heftigen Meinungsstreit insbesondere in der Rechtsprechung der Arbeitsgerichte
gekommen.

Um die Abgrenzung klarer zu machen, sieht der GEW-Gesetzentwurf daher vor, in § 1 Absatz 1
WissZeitVG die , Uberwiegend mit Lehraufgaben betrauten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter” vom
Geltungsbereich des Gesetzes auszunehmen. Aullerdem tragt der Novellierungsvorschlag dem
Umstand Rechnung, dass Lehraufgaben zum dauerhaft wahrzunehmenden Kernbereich der
Aufgaben von Hochschulen gehéren und daher schon strukturell nicht pauschal Gber sachgrundlos
befristete Beschaftigungsverhaltnisse abgewickelt werden sollen.

Weiter soll die in § 2 Absatz 2 enthaltene Option, im Falle einer Drittmittelfinanzierung auch
nichtwissenschaftliches und nichtkiinstlerisches Personal befristet zu beschaftigen, entfallen.
Traditionell wurde das in Drittmittelprojekten eingesetzte nichtwissenschaftliche und nicht-
kiinstlerische Personal unbefristet beschaftigt. Denn es gehdrte zur vom Drittmittelgeber regelmaRig
vorausgesetzten Infrastruktur der Wissenschaftseinrichtung als Voraussetzung fiir eine Bewilligung
von Drittmitteln. Erst die zunehmende Unterfinanzierung der Hochschulen bei gleichzeitig
steigendem Drittmittelanteil flihrte dazu, dass in die Stellenplane fir Drittmittelprojekte immer
haufiger auch Stellen fiir nichtwissenschaftliches und nichtkiinstlerisches Personal eingestellt
wurden. Sollte aufgrund der geforderten Tatigkeiten in einem Drittmittelprojekt im Einzelfall wirklich
Bedarf fir die befristete Beschaftigung von nichtkiinstlerischem und nichtwissenschaftlichem
Personal bestehen, kann diese nach MaRgabe des Teilzeit- und Befristungsgesetzes erfolgen
(Sachgrund der so genannten Projektbefristung).

3.2 Aufhebung der Tarifsperre

Der GEW-Gesetzentwurf sieht die Aufhebung der in § 1 Absatz 1 Satz enthaltenen Tarifsperre vor.
Die Tarifsperre untersagt den Arbeitgebern und Gewerkschaften, vom Gesetz abweichende und fur
die Beschaftigten glnstigere Befristungsregelungen zu vereinbaren, wie dies sonst im Arbeitsrecht
Ublich ist. Lediglich fiir einzelne Fachrichtungen und Forschungsbereiche kann derzeit hinsichtlich der
Hochstbefristungsdauer sowie der Anzahl der zuldssigen Verlangerungen befristeter Beschaftigungs-
verhaltnisse eine Abweichung vom Gesetz tarifvertraglich vereinbart werden.

Der GEW schligt eine Anderung des WissZeitVG dahingehend vor, dass Arbeitgeber und
Gewerkschaften fiir alle Regelungstatbestdande und fachrichtungs- und forschungsbereichs-
Ubergreifend Befristungsregelungen aushandeln kénnen. Den Tarifpartnern sollte die Chance
gegeben werden, zu einem Interessenausgleich zu kommen und so eine gréBere Akzeptanz und
Sachgerechtigkeit des Befristungsrechts in Hochschule und Forschung zu erreichen.

3.3 Dauerstellen fiir Daueraufgaben

Bereits heute stellt das WissZeitVG in § 2 Absatz 2 klar, dass das Recht der Arbeitgeber,
wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal auch unbefristet zu beschaftigen, unbertihrt bleibt.
Tatsachlich machen die Hochschulen und zunehmend auch die Forschungseinrichtungen von dieser
Moglichkeit nur noch in Ausnahmefallen Gebrauch. Der GEW-Gesetzentwurf sieht daher vor,
ergianzend den Grundsatz ,,Daueraufgaben flir Daueraufgaben” im WisszeitVG zu verankern. Die
Arbeitgeber sollen zur unbefristeten Beschaftigung des Personals verpflichtet werden, wenn diesem
Daueraufgaben tbertragen werden.
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3.4 Qualifizierung als Voraussetzung fiir sachgrundlose Befristung

§ 2 Absatz 1 des WisszeitVG ermoglicht die sachgrundlose Befristung von wissenschaftlichem und
kiinstlerischem Personal im Umfang von bis zu sechs Jahren vor der Promotion sowie weiteren sechs
—in der Medizin neun — Jahren nach der Promotion. Aus der Entstehungsgeschichte des Gesetzes
ergibt sich, dass sich der Zeitraum von sechs plus sechs bzw. sechs plus neun Jahren an der grof3ziigig
bemessenen Dauer der wissenschaftlichen Qualifizierung in der Promotions- bzw. Postdoc-Phase
orientierte. Ob die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in diesem Zeitraum tatsachlich die
Gelegenheit zur wissenschaftlichen Qualifizierung bekommen, spielt jedoch bei der Ausgestaltung
der Befristungsregelungen de lege lata keine Rolle. Das fuhrt haufig dazu, dass Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler die Hochstbefristungsdauer nach § 2 Absatz 1 erreichen, ohne dass sie
tatsachlich die Chance hatten, ihr Qualifizierungsziel zu erreichen.

Der GEW-Gesetzentwurf sieht daher vor, dieses Strukturdefizit des WissZeitVG aufzuldsen.
Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal soll nur noch unter der Voraussetzung sachgrundlos
befristet beschaftigt werden kdnnen, dass arbeitsvertraglich geregelt wird, dass das befristete
Beschaftigungsverhaltnis der Qualifizierung dient. Der Arbeitsvertrag muss auRerdem Aussagen tber
das Qualifizierungsziel, die Qualifizierungsdauer und den Umfang der fir Qualifizierungszwecke
verfligbaren Arbeitszeit enthalten, die mindestens 50 Prozent betragen muss. Dies soll in einem
neuen Absatz 2a des § 2 geregelt werden.

Konsequenterweise sollten dann auch nur noch befristete Beschaftigungsverhaltnisse, die unter
diesen Voraussetzungen abgeschlossen wurden, also eine arbeitsvertragliche Regelung der
Qualifizierung enthalten, auf die Hochstbefristungsdauer von sechs plus sechs bzw. sechs plus neun
Jahren angerechnet werden. Darauf zielen die vorgesehenen Anderungen in § 2 Absatz 3 WissZeitVG
ab. In diesem Zuge soll auch klar gestellt werden, dass Beschaftigungszeiten wahrend des
Masterstudiums nicht auf die Hochstbefristungsdauer angerechnet werden. Tatsachlich ist die Praxis
der Hochschulen im Hinblick auf Beschaftigungszeiten wahrend des Studiums derzeit sehr
uneinheitlich.

3.5 Keine Befristung in der Postdoc-Phase ohne Tenure Track

Berechenbare Perspektiven fiir promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (Postdocs)
sind eine zentrale Forderung des Templiner Manifests. Wahrend die Promotion fiir viele Berufsfelder
auch auBerhalb von Hochschule und Forschung qualifiziert, ist die wissenschaftliche Qualifizierung
nach der Promotion ganz liberwiegend auf den Beruf Wissenschaft ausgerichtet.

Der GEW-Gesetzentwurf sieht daher vor, dass promovierte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler nur noch dann befristet beschaftigt werden, wenn ihnen die Perspektive eroffnet
wird, auf Dauer in Hochschule und Forschung tatig zu sein. Konkret soll eine befristete Beschaftigung
durch eine Anderung von § 2 Absatz 1 Satz 2 WissZeitVG daran gebunden werden, dass die
Arbeitgeber mit der oder dem Beschaftigten eine Entfristung des Beschaftigungsverhaltnisses fir den
Fall vereinbaren, dass aufgrund rechtzeitig durch Gutachten festzustellender fachlicher,
padagogischer und personlicher Eignung das Qualifizierungsziel erreicht worden ist.

Diese Regelung verpflichtet die Hochschulen und Forschungseinrichtungen zur Etablierung von
Laufbahnen nach dem Vorbild eines , Tenure Track”, wie ihn Gewerkschaften und Universitdaten etwa
in Osterreich tarifvertraglich vereinbart haben, wenn sie promovierte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler befristet beschaftigen moéchten und dafiir keine anderen Befristungstatbestdande
vorliegen.
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3.6 Mindestlaufzeiten fiir Zeitvertrage

Nicht nur das Ausmal’ der befristeten Beschaftigung in Hochschule und Forschung, sondern auch die
sehr kurzen Laufzeiten der befristeten Beschaftigungsverhaltnisse sorgen fir Unmut unter den
betroffenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern und unterminieren die Kontinuitat und
Qualitat ihrer Arbeit in Forschung und Lehre sowie die Attraktivitat des Arbeitsplatzes Hochschule
und Forschung.

Der GEW-Gesetzentwurf fiir die Reform des WisszeitVG sieht daher vor, in § 2 in einem neuen Absatz
2b verbindlich Mindestvertragslaufzeiten fir nach MaRgabe des Gesetzes geschlossene befristete
Beschaftigungsverhaltnisse vorzugeben. Dabei soll gelten, dass die Dauer eines zum Zwecke der
Qualifizierung nach § 2 Absatz 1 WissZeitVG abgeschlossenen befristeten Arbeitsvertrages
mindestens der Zeitdauer entsprechen soll, die in dem betreffenden Fach (iblicherweise fiir das
Qualifizierungsziel aufgewendet wird, aber keinesfalls drei Jahre unterschreiten darf. Flir nach § 2
Absatz 2 mit Drittmittelfinanzierung begriindete Befristungen von Arbeitsvertragen soll gelten, dass
die Dauer des befristeten Arbeitsvertrages mindestens der Zeitdauer des aus Mitteln Dritter
finanzierten Projekts entsprechen muss.

3.7 Verbindliche Ausgestaltung der familienpolitischen Komponente

Bereits heute enthalt das WissZeitVG eine so genannte familienpolitische Komponente: § 2 Absatz 1
Satz 3 regelt, dass sich die zuldssige Hochstbefristungsdauer von sechs Jahren vor der Promotion und
weiteren sechs Jahren — in der Medizin neun Jahren — nach der Promotion bei Betreuung eines oder
mehrerer Kinder unter 18 Jahren um zwei Jahre je Kind verldangert. Tatsachlich machen die
Arbeitgeber nur sehr zuriickhaltend und willkirlich von dieser Option Gebrauch.

Der GEW-Gesetzentwurf sieht daher eine verbindliche Ausgestaltung der familienpolitischen
Komponente vor. Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sollen kiinftig einen Anspruch auf
automatische Verlangerung ihres befristeten Beschaftigungsverhaltnisses um pauschal zwei Jahre
erhalten, wenn sie eines oder mehrere Kinder unter 18 Jahren betreuen und an einer
wissenschaftlichen Qualifizierung gearbeitet haben oder noch arbeiten. Dies sieht die Regelung in § 2
Absatz 5 Satz 1 Nr. 6 des Gesetzentwurfs vor, die neu ins WissZeitVG aufgenommen werden soll.
Weiter ist vorgesehen, die bisherige familienpolitische Komponente gemald § 2 Absatz 1 Satz 3
WissZeitVG, die keinen Verlangerungsanspruch beinhaltet, aber weitergehende
Verlangerungsmoglichkeiten eroffnet, parallel beizubehalten.

Die Erstreckung der Regelungen des & 2 Abs. 5 S. 1 auf Drittmittelvertrage beruht auf dem
Gesichtspunkt der Gleichbehandlung. Durch die Regelung werden die Drittmittelgeber dazu
angehalten, den Verlangerungsanspruch des bzw. der geschitzten Beschaftigten von vornherein in
ihre Finanzplanung aufzunehmen.

3.8 Einfiihrung einer behindertenpolitische Komponente

Weiter sieht der GEW-Gesetzentwurf vor, nach dem Vorbild der familienpolitischen Komponente
eine behindertenpolitische Komponente ins WissZeitVG aufzunehmen. Im Zuge des
Nachteilsausgleichs soll die Verlangerung von Zeitvertragen bei Behinderung oder chronischer
Krankheit tGber die Hochstbefristungsdauer von sechs Jahren vor der Promotion und sechs — bzw.
neun Jahren in der Medizin — hinaus erméglicht werden. Dies regelt der zusatzliche Satz in § 2
Absatz 1 des Gesetzentwurfs.
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4. Bewertung des Gesetzentwurfs der Bundesregierung zur Anderung des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes, Bundestags-Drucksache 18/6489

Die GEW begriiRt, dass die Bundesregierung mit ihrem Gesetzentwurf zur Anderung des WissZeitVG
zu stabileren Beschaftigungsverhaltnissen in der Wissenschaft beitragen will. In vielen Punkten bleibt
der Gesetzentwurf allerdings zu unverbindlich und ldsst viele Moglichkeiten fiir eine Fortsetzung des
Befristungsunwesens in der Wissenschaft offen.

So unterstiitzt die GEW etwa den Ansatz, die bisher sachgrundlose Befristung von Arbeitsvertragen
kiinftig an die Férderung der wissenschaftlichen Qualifizierung zu binden — aus dem Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz konnte so ein Wissenschaftsqualifizierungsgesetz werden. Die Vorgabe lauft aber
ins Leere, wenn sie nicht mit einem Anspruch der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf
Qualifizierung in der Arbeitszeit verknlpft wird. Auch greift der Gesetzentwurf den von der GEW
vorgeschlagenen Ansatz auf, dass sich die Laufzeiten von Zeitvertragen am Zweck der Befristung
orientieren sollen. Die Bestimmung ist jedoch zu unbestimmt formuliert, feste Untergrenzen fiir
Zeitvertrage sind nicht vorgesehen. Es ist daher zu befiirchten, dass weiterhin viele
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Kurzzeitvertragen abgespeist werden kdnnten.

Mit Enttduschung nimmt die GEW zudem auf, dass der Gesetzentwurf weder Regelungen zur
Aufhebung der Tarifsperre noch zur verbindlichen Ausgestaltung der familienpolitischen
Komponente enthalt. Weitere wichtige Vorschlage der GEW hat die Bundesregierung nicht
aufgenommen: Beschéaftigte mit Gberwiegend Lehraufgaben sollen im Geltungsbereich des Gesetzes
bleiben, promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler kénnen weiterhin auch ohne
Tenure-Track-Option befristet werden und es gibt bei Kinderbetreuung keinen Anspruch auf
Vertragsverlangerung, fur Drittmittelbeschaftigte — nicht einmal im Falle von Mutterschutz oder
Elternzeit.

4.1 Zu Artikel 1, § 1: Befristung von Arbeitsvertragen
Absatz 1

Der Gesetzentwurf der Bundesregierung sieht hier keine Verdnderungen vor. Er hat damit zwei
wichtige Vorschlage der GEW leider nicht aufgegriffen: Zum einen die Ausklammerung der
Uberwiegend mit Lehraufgaben betrauten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem Geltungs-
bereich des Gesetzes — das ist eine wichtige Konsequenz nicht nur der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts, sondern auch der liberfalligen Weiterentwicklung des Wissenschafts-
zeitvertragsgesetzes zu einem Wissenschaftsqualifizierungsgesetz (vgl. 3.1). Zum anderen die
Aufhebung der Tarifsperre, die Gewerkschaften und Arbeitgebern die tarifvertragliche Vereinbarung
von Befristungsregeln untersagt (vgl. 3.2).

Absatz 2
Die GEW hat vorgeschlagen, an dieser Stelle den Grundsatz , Dauerstellen fiir Daueraufgaben”

explizit im Gesetz zu verankern (vgl. 3.3). Die Bundesregierung hat diesen Vorschlag nicht
aufgegriffen.

—-17 -



4.2 Zu Artikel 1, § 2: Befristungsdauer; Befristung wegen Drittmittelfinanzierung
Absatz 1

Die Bundesregierung hat vor, die Befristung von Arbeitsvertragen mit sachgrundlos befristeten
Beschaftigten an deren Qualifizierung zu binden: Ein richtiger Schritt, um die Befristung von
Arbeitsvertragen wieder auf den urspriinglichen Zweck — die Férderung der wissenschaftlichen
Qualifizierung — zuriickzufiihren. Die GEW hat dies in ihrem Gesetzentwurf vorgeschlagen (im GEW-
Entwurf in § 2 Absatz 2a geregelt, vgl. 3.4). Damit die Regelung nicht ins Leere lauft, muss sie aber
verbindlich ausgestaltet werden. Zu diesem Zweck hat die GEW eine entsprechende Verankerung der
Qualifizierung im Arbeitsvertrag sowie die Reservierung von mindestens 50 Prozent der Arbeitszeit
fir die Qualifizierung vorgeschlagen.

Weiter sieht die Bundesregierung die Verankerung von Mindestlaufzeiten fiir Zeitvertrage zur
Qualifizierung im WissZeitVG vor — ebenfalls ein Vorschlag der GEW (im GEW-Entwurf in § 2 Absatz
2b geregelt, vgl. 3.6). Aus Sicht der GEW ist zu begriiRen, dass die Bundesregierung hier Giber den
Referentenentwurf des BMBF hinausgeht, welcher an dieser Stelle nur eine Soll-Regelung
vorgeschlagen hatte. Der Begriff der Angemessenheit bleibt allerdings weiterhin schwammig. Damit
die Vorgabe tatsachlich Wirkung entfaltet, muss sie sehr prazise und verbindlich ausgestaltet
werden. Die GEW hat daher vorgeschlagen, dass die Dauer eines befristeten Qualifizierungsvertrags
mindestens der Zeitdauer entsprechen soll, die in dem betreffenden Fach Ublicherweise fiir die
Qualifizierung aufgewendet wird, aber drei Jahre nicht unterschreiten darf.

Weiter mochte die Bundesregierung die familienpolitische Komponente des WissZeitVG, die die
Verlangerung von sachgrundlos befristeten Arbeitsvertragen auch liber die Hochstbefristungsdauer
von sechs plus sechs (in der Medizin sechs plus neun) Jahren hinaus ermoglicht, dahingehend klar
stellen, dass sie u. a. auch fiir die Betreuung von Stief- und Pflegekindern gilt. Aus Sicht der GEW ist
diese Klarstellung zu begriRen.

Mit der EinfUhrung einer behindertenpolitischen Komponente in § 2 Absatz 1 Satz 6 hat die
Bundesregierung einen weiteren Vorschlag der GEW aufgegriffen, welcher die Ausweitung der
Hochstbefristungsdauer fir Beschaftigte mit einer Behinderung oder einer chronischen Krankheit
vorsieht und dieser Gruppe damit einen Nachteilsausgleich gewahrt (vgl. 3.8).

Daruber hinaus hat die GEW die verbindliche Ausgestaltung der familienpolitischen Komponente des
WissZeitVG vorgeschlagen (vgl. 3.7). Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sollen einen
Anspruch auf automatische Verlangerung ihres befristeten Beschéaftigungsverhaltnisses um pauschal
zwei Jahre erhalten, wenn sie eines oder mehrere Kinder unter 18 Jahren betreuen und an einer
wissenschaftlichen Qualifizierung gearbeitet haben oder noch arbeiten. Dies sieht § 2 Absatz 5 Satz 1
Nr. 6 des GEW-Gesetzentwurfs vor. Weiter ist vorgesehen, die bisherige familienpolitische
Komponente gemaR § 2 Absatz 1 Satz 3 WissZeitVG, die keinen Verlangerungsanspruch beinhaltet,
aber weitergehende Verlangerungsmoglichkeiten ertffnet, parallel beizubehalten. Diese Vorschlage
hat die Bundesregierung nicht aufgegriffen.

Die GEW hat in ihrem Gesetzentwurf dariber hinaus vorgeschlagen, dass promovierte
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler (Postdocs) nur noch dann sachgrundlos befristet
beschéftigt werden, wenn ihnen die Perspektive eréffnet wird, auf Dauer in Hochschule und
Forschung tétig zu sein (vgl. 3.5). Konkret soll eine befristete Beschaftigung durch eine Anderung von
§ 2 Absatz 1 Satz 2 WissZeitVG daran gebunden werden, dass die Arbeitgeber mit der oder dem
Beschéftigten eine Entfristung des Beschéaftigungsverhaltnisses fiir den Fall vereinbaren, dass
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aufgrund rechtzeitig durch Gutachten festzustellender fachlicher, padagogischer und personlicher
Eignung das Qualifizierungsziel erreicht wurde. Diese Regelung wiirde die Hochschulen und
Forschungseinrichtungen zur Etablierung von Laufbahnen nach dem Vorbild eines ,Tenure Track”
verpflichten. Auch diesen Vorschlag hat die Bundesregierung nicht aufgegriffen.

Absatz 2

Die Bundesregierung plant die Verankerung von Mindestlaufzeiten fiir Zeitvertrage auch bei
Arbeitsvertragen, die aufgrund ihrer Drittmittelfinanzierung befristet sind — ein weiterer Vorschlag
der GEW, den die Bundesregierung aufgegriffen hat (im GEW-Entwurf in § 2 Absatz 2b geregelt, vgl.
3.6). Allerdings nimmt die Bundesregierung dabei auf die Dauer der Mittelbewilligung Bezug und
nicht, wie von der GEW vorgeschlagen, auf die Projektlaufzeit. Da die Mittel von insgesamt
bewilligten Drittmittelprojekten haufig tranchenweise freigegeben werden, kénnte die von der
Bundesregierung vorgeschlagene Formulierung ihre Wirkung verfehlen.

Zu begrifen ist die von der Bundesregierung geplante Streichung des nichtwissenschaftlichen und
nichtkinstlerischen Personals aus dem Anwendungsbereich des WissZeitVG, die die GEW in ihrem
Gesetzentwurf vorgeschlagen hat (vgl. 3.1).

Absatz 3

Die Bundesregierung mochte mit der neuen Formulierung von § 2 Absatz 3 Satz 3 klarstellen, dass
Beschaftigungszeiten von studentischen Beschaftigten sowohl im grundstandigen Studium als auch
im weiterfihrenden Studium (etwa Masterstudium) nicht auf die Hochstbefristungsdauer von sechs
Jahren vor der Promotion angerechnet werden. Auch die GEW hat in ihrem Gesetzentwurf eine
Anderung mit diesem Ziel vorgeschlagen (vgl. 3.4). Aus Sicht der GEW ist allerdings auch eine
Anrechnung von Beschaftigungszeiten in der Hochschulverwaltung, in Bibliotheken oder in
Rechenzentren, die wahrend des Studiums erfolgte, auf den Hochstbefristungsrahmen fiir die
Promotion als widersinnig anzusehen. Die GEW halt daher an ihrem Formulierungsvorschlag fir die
Anderung des § 2 Absatz 3 Satz 3 fest.

Absatz 5

Die Bundesregierung mochte klarstellen, dass die Verlangerung von Arbeitsvertrdagen bei einer
Arbeitszeitreduzierung bzw. Beurlaubung zum Zwecke der Kinderbetreuung u. a. auch bei Stief- und
Pflegeeltern gilt. Die GEW begriRt diese Klarstellung. Die von der Bundesregierung neu
aufgenommene Regelung zur Vertragsverlangerung nach langeren Krankheitszeiten (neue Nummer
6) dient dem Nachteilsausgleich und wird von der GEW begrifit.

Zu prifen ware aus Sicht der GEW, die Regelung in § 2 Absatz 5 Nummer 5, welche sich u. a. auf die
Schwerbehindertenvertretung der Beschiftigten bezieht, auch auf die Beauftragten fir Studierende
mit Behinderung oder chronischer Erkrankung zu erweitern, wie sie inzwischen in zahlreichen
Landeshochschulgesetzen (inklusive entsprechender Freistellungsregelungen) vorgesehen sind.

Die GEW unterstiitzt auRerdem die von der Bundesregierung vorgesehene Anderung, dass Zeiten
nach § 2 Absatz 5 Satz 1 (Beurlaubung oder ArbeitszeitermaRigung u. a. bei Kinderbetreuung, Pflege
von Angehdrigen, Freistellung flir Personalvertretung oder als Gleichstellungsbeauftragte oder zur
Ausibung eines Mandats) grundsatzlich nicht auf die Hochstbefristungsdauer von sechs plus sechs
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(in der Medizin sechs plus neun) Jahren angerechnet werden (§ 2 Absatz 5 Satz 3 neu). Die geltende
Regelung zur Anrechnung dieser Zeiten bezieht sich nur auf die durch diese Zeiten ausgeldsten
Verlangerungen der befristeten Beschaftigungsverhaltnisse, nicht auf die Zeiten einer Beurlaubung
oder ArbeitszeitermaRigung selbst. Ein Arbeitgeberwechsel kommt an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen aber, gerade aufgrund des hohen Anteils an Zeitvertragen, sehr haufig vor.
Fir diesen Fall enthalt das WissZeitVG aktuell eine Regelungsliicke, die dringend geschlossen werden
muss.

Im Sinne der Gleichbehandlung halt die GEW dariiber hinaus eine Erstreckung der gesamten
Regelungen des § 2 Absatz 5 auf gemalR § 2 Absatz 2 befristete Arbeitsvertrage (Drittmittelvertrdge)
fiir geboten (vgl. 3.7). Drittmittelbeschéftige sollten wie ihre Kolleginnen und Kollegen auf
Haushaltsstellen einen Anspruch auf Vertragsverlangerung bekommen, wenn die entsprechenden
Verlangerungstatbestande erfillt sind. Durch die Regelung wiirden auch die Drittmittelgeber dazu
angehalten, den Verlangerungsanspruch des bzw. der geschitzten Beschaftigten von vornherein in
ihre Finanzplanung aufzunehmen. Dieser Vorschlag wurde von der Bundesregierung nicht
aufgenommen.

4.3 Zu Artikel 1, § 3: Privatdienstvertrag

Wie der Gesetzentwurf der GEW sieht auch der Gesetzentwurf der Bundesregierung die Streichung
des nichtwissenschaftlichen und nichtkiinstlerischen Personals aus dem Anwendungsbereich des
WissZeitVG vor (siehe § 2 Absatz 2), auch bei Privatdienstvertragen.

4.4 Zu Artikel 1, § 4: Wissenschaftliches Personal an staatlich anerkannten Hochschulen

Wie der Gesetzentwurf der GEW sieht auch der Gesetzentwurf der Bundesregierung die Streichung
des nichtwissenschaftlichen und nichtkiinstlerischen Personals aus dem Anwendungsbereich des
WissZeitVG vor (siehe § 2 Absatz 2), auch bei staatlich anerkannten nichtstaatlichen Hochschulen.

4.5 Zu Artikel 1, § 5: Wissenschaftliches Personal an Forschungseinrichtungen

Wie der Gesetzentwurf der GEW sieht auch der Gesetzentwurf der Bundesregierung die Streichung
des nichtwissenschaftlichen und nichtkiinstlerischen Personals aus dem Anwendungsbereich des
WissZeitVG vor (siehe § 2 Absatz 2), auch an auRerhochschulischen Forschungseinrichtungen.

4.6 Zu Artikel 1, § 6: Studienbegleitende Beschéftigungen

Die Bundesregierung sieht die Normierung eines neuen Befristungstatbestands fir wissenschaftliche
und kinstlerische Hilfstatigkeiten wahrend des Studiums vor, der sich sowohl auf das grundstandige
Studium sowie auf ein weiterfiihrendes Studium (etwa Masterstudium) bezieht. Bisher erfolgte die
Befristung von Arbeitsvertragen von Studierenden an Hochschulen und Forschungseinrichtungen in
der Regel auf Grundlage von § 2 Absatz 1 Satz 1 WissZeitVG bzw. § 14 Absatz 1 Nr. 6 TzBfG.

Die von der Bundesregierung neu vorgesehene Befristungshdchstdauer von vier Jahren bleibt hinter
dem Vorschlag des BMBF zuriick, das im Referentenentwurf hierfiir sechs Jahre vorgesehen hatte,
und wird lediglich damit begriindet, dass es im Hochschulrahmengesetz bereits einmal eine Hochst-
befristungsdauer von vier Jahren fir studentische Hilfskrafte gegeben hatte. Ob vier Jahre fiir eine
Beschaftigung neben dem Studium allerdings tatsachlich eine angemessene Hochstdauer bilden,
erscheint fraglich. Die GEW fordert daher, an dieser Stelle zumindest zum urspriinglich vorgesehenen
Befristungshochstrahmen von sechs Jahren zuriick zu kehren.
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4.7 Zu Artikel 1, § 8: Evaluation

Die GEW begriil3t, dass eine Evaluation des Gesetzes verbindlich vorgesehen werden soll. Der
Zeitpunkt der Evaluation liegt mit 2020 jedoch zu spat. Die letzte Evaluation des WissZeitVG wurde
2011 veroffentlicht, ihr liegen Daten aus den Jahren 2009 und 2010 zugrunde. Damit die
Auswirkungen des geltenden Gesetzes sowie seiner Novellierung zeitnah beurteilt werden kénnen
und bei Bedarf gegengesteuert werden kann, sollte die nachste Evaluation 2016 erfolgen und dann
regelmaRig alle zwei Jahre fortgefiihrt werden.

4.8 Zu Artikel 2: In-Kraft-Treten
Die GEW fordert, dass das novellierte WissZeitVG so bald als moglich, spatestens aber zum 1. Januar
2016 in Kraft tritt.

5. Weitere Handlungsmaoglichkeiten des Bundes

Im Bildungsfdderalismus der Bundesrepublik Deutschland liegen wesentliche Kompetenzen fiir die
Bildungs- und Forschungspolitik bei den Landern, die diese in wachsendem Umfang an die
Hochschulen weitergeben. Auch die Eigenverantwortung der auBeruniversitaren Forschungs-
einrichtungen wurde durch das 2012 in Kraft getretene Wissenschaftsfreiheitsgesetz des Bundes
gestarkt. Gleichwohl verflgt der Bund lGber erhebliche rechtliche Kompetenzen und politische
Gestaltungsmoglichkeiten, um fiir berechenbare Karrierewege und stabile Beschaftigung in der
Wissenschaft zu sorgen.

5.1 Pakt fiir gute Arbeit in der Wissenschaft — Bund-Lander-Programm zur Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses

Mit dem Képenicker Appell”* hat die GEW 2013 die neue Bundesregierung u. a. dazu aufgefordert,
Hochschulen und Forschungseinrichtungen durch ein spezielles Forderprogramm fiir verlassliche
Karrierewege von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern Anreize fir die nachhaltige Schaffung
von Tenure-Track-Modellen zu geben — durch die Férderung zuséatzlicher Juniorprofessuren oder
anderer Postdocstellen, wenn diese mit einem Tenure Track ausgestattet sind und von der jeweiligen
Einrichtung auf Dauer weiter finanziert werden.

Die GEW begriiRt, dass Bund und Lander diese Initiative aufgegriffen und in der Beratung der
Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) im April dieses Jahres vereinbart haben, ein
Programm zur Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses aufzulegen. Entscheidend wird
hierbei sein, dass dieses Programm nicht die Fehler der bisherigen Bund-Lédnder-Programme
wiederholt, die zur Ausweitung befristeter Beschaftigung an den Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen beigetragen haben. Bei der Ausgestaltung ist daher insbesondere darauf zu achten,
dass das Programm auf Nachhaltigkeit angelegt ist, gezielt die Stabilisierung von Beschaftigung
fordert und Anreize schafft, auf Grundlage einer vorausschauenden Personalentwicklungsplanung
berechenbare Berufswege zu schaffen.

Geforderte Hochschulen missen schliissige Personalentwicklungs- und Gleichstellungskonzepte
nachweisen und garantieren, dass die mit dem Bund-Lander-Programm finanzierten Stellen

21 Siehe www.gew.de/koepenicker-appell. Vgl. Isabel Carqueville/Andreas Keller/Sonja Staack (Hrsg.): Aufstieg oder
Ausstieg? Wissenschaft zwischen Promotion und Professur, Bielefeld 2014 (GEW-Materialien aus Hochschule und
Forschung, Band 122).
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dauerhaft in unbefristete Stellen umgewandelt werden. Die GEW hat vorgeschlagen, gezielt die
Schaffung von Tenure-Track-Modellen an den Hochschulen und Forschungseinrichtungen zu fordern.
Sie begriiRt, dass Bund und Lander sich darauf geeinigt haben, ein Tenure-Track-Modell im
deutschen Hochschulsystem als eigenstdandigen Karriereweg neben den herkémmlichen Berufungs-
verfahren auf eine Professur zu etablieren und mit dem Bund-Lander-Programm die notwendigen
Voraussetzungen hierfiir zu schaffen. Um die Geschlechtergerechtigkeit in der Wissenschaft zu
fordern, sollten mindestens 50 Prozent der geférderten Stellen mit Wissenschaftlerinnen besetzt
werden.

Die GEW teilt den Ansatz, personalpolitisch besonders engagierte Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen, die attraktive Karrierewege und Beschaftigungsbedingungen schaffen, zu
unterstitzen. Darlber hinaus sind aber auch an allen Hochschulen und Forschungseinrichtungen
geltende Mindeststandards notwendig. Ein Bund-Lander-Programm kann eine Veranderung der
Rahmenbedingungen, nicht zuletzt durch eine Reform des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes, daher
keinesfalls ersetzen.

5.2 Aktive Vergabepolitik bei der der Finanzierung von Wissenschaftseinrichtungen

Mit den Landern ist der Bund maBgeblich an der Grundfinanzierung von Forschungseinrichtungen
der Max-Planck-Gesellschaft, der Leibniz-Gemeinschaft, der Fraunhofer-Gesellschaft und der
Helmholtz-Gemeinschaft beteiligt. AuRerdem finanzieren Bund und Lander die Deutsche
Forschungsgemeinschaft (DFG), der die Universitaten einen GroRteil ihrer Drittmittel verdanken.
Daneben finanziert der Bund seine eigenen Ressortforschungseinrichtungen und vergibt
Forschungsauftrage an Hochschulen und Forschungseinrichtungen. Darliber hinaus finanziert der
Bund gemeinsam mit den Landern Gber Programme wie die Exzellenzinitiative, den Pakt fir
Forschung und Innovation, den Qualitatspakt Lehre oder die Qualitatsoffensive Lehrerbildung in
erheblichem Umfang Forschung und Lehre an den Hochschulen. Auch die Férderung der
Begabtenforderwerke, die neben der Studienférderung auch Promotionsforderung betreiben, ist in
diesem Zusammenhang zu nennen. SchlieRlich sind die unmittelbar vom Bund finanzierten
Bundeshochschulen (Universitdaten der Bundeswehr und Verwaltungsfachhochschulen) zu
bericksichtigen.

Die GEW fordert den Bund zu einer aktiven Vergabepolitik auf. Meint es der Bund ernst mit der
politischen Zielsetzung der Verbesserung der Karrierewege und Beschaftigungsbedingungen in der
Wissenschaft, muss er als Geldgeber Mitverantwortung fir die Qualitdt von Karrierewegen und
Beschaftigungsbedingungen an den von ihm finanzierten Einrichtungen ibernehmen. Die GEW
schlagt vor, die institutionelle und projektformige Forderung von Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen an die Erfullung von Auflagen zu binden, was Gber entsprechende Zielvereinbarungen
oder Zielvorgaben geschehen kann, deren Umsetzung zu iberwachen ist. Die institutionelle
Forderung der DFG sollte an die Auflage gebunden werden, dass die Forschungsdrittmittel mit einer
entsprechenden Vergabepolitik vergeben werden, deren Eckpunkte Bund und Linder vorgeben. Uber
die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) kénnen derartige Kriterien fiir berechenbare
Karrierewege und stabile Beschéaftigungsbedingungen vereinbart und tiberwacht werden.

Dass dieses grundsatzlich rechtlich moglich und politisch durchsetzbar ist, zeigen die positiven
Erfahrungen mit dem Professorinnenprogramm von Bund und Landern, bei dem die Finanzierung von
zuséatzlichen Professuren an die Vorlage eines plausiblen Gleichstellungskonzepts und die Berufung
von Wissenschaftlerinnen geknipft ist. Auch im Pakt fiir Forschung und Innovation gibt es bereits
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zwischen Bund, Landern und Forschungsorganisationen vereinbarte forschungspolitische Ziele, Gber
deren Erreichung regelmaRig in einem Monitoring-Bericht berichtet wird.

Alle Hochschulen, Forschungseinrichtungen und Forschungsférderorganisationen, die vom Bund ganz
oder teilweise finanziert werden, sollten verpflichtet werden, folgende Grundsatze der Forderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses und der Beschaftigung von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern einzuhalten.

Unterzeichnung und Umsetzung der europaischen Forscher-Charta
2005 hat die Europaische Kommission ihre Empfehlungen fiir eine ,,Europaische Charta fiir Forscher”

“?? yorgelegt. Die Kommission empfiehlt

sowie einen ,Kodex fiir die Einstellung von Forschern
Arbeitgebern im Wissenschaftsbereich sowie Forschungsférderorganisationen, sich durch
Unterzeichnung von Charta und Kodex u. a. dazu zu verpflichten, ,,dass die Leistung von Forschern
nicht durch die Instabilitdt von Arbeitsvertragen beeintrachtigt wird“ und sich ,daher so weit wie
moglich dafiir ein(zu)setzen, die Stabilitdt der Beschaftigungsbedingungen fiir Forscher zu
verbessern®. Sie sollen Arbeitsbedingungen bieten, ,die es weiblichen und mannlichen Forschern
ermoglichen, Familie und Arbeit, Kinder und Karriere zu verbinden®, und ein ,reprdsentatives
ausgewogenes Verhaltnis der Geschlechter auf allen Ebenen ihres Personals anstreben, einschlief3lich
auf Betreuungs- und Managementebene”. Ferner sollen sie ,spezielle Laufbahnentwicklungs-
strategien fur Forscher in allen Etappen ihrer Laufbahn aufstellen, und zwar unabhéangig von ihrer
vertraglichen Situation, auch fiir Forscher mit befristeten Vertragen”.

Die europaweite Liste der Unterzeichner® zeigt, dass viele Hochschulen, Forschungseinrichtungen
und Forderorganisationen in Deutschland Charta und Kodex bisher nicht oder nur mit Vorbehalten
unterzeichnet haben. Der Bund sollte kiinftig die Finanzierung von Einrichtungen an die Auflage
kniipfen, Charta und Kodex vorbehaltslos zu unterzeichnen und sich der aktiven Umsetzung zu
verpflichten.

Tariftreue: Einhaltung geltender Tarifvertrage

Der Bund sollte sicherstellen, dass Hochschulen und Forschungseinrichtungen, die derzeit nicht
tarifgebunden sind, einem Arbeitgeberverband beitreten und sich so zur Einhaltung entsprechender
Tarifvertrage verpflichten. Dies betrifft insbesondere die auRerhochschulischen Forschungs-
einrichtungen, die den Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst (TVOD) bzw. den Tarifvertrag fiir den
offentlichen Dienst der Lander (TV-L) zwar liberwiegend einzelvertraglich anwenden, dazu aber nicht
verpflichtet sind und sich zum Nachteil der Beschéftigten eine abweichende Anwendungspraxis
vorbehalten bzw. sogar durch Bund und Lander zu einer Abweichung von den Tarifvertragen des
offentlichen Dienstes angehalten werden. So sehen beispielsweise die Bewirtschaftungsgrundsatze
von Bund und Landern fiir die Max-Planck-Gesellschaft vor, dass Arbeitsvertrage mit Doktorandinnen
und Doktoranden abweichend vom TV6D ein um bis zu 50 Prozent reduziertes Grundgehalt vorsehen
kénnen — bei voller Arbeitszeit — und der Stufenaufstieg in der Entgelttabelle auf maximal die
Erfahrungsstufe 2 beschrankt wird.

Die GEW fordert, dass die Tarifflucht von 6ffentlichen Forschungseinrichtungen nicht auch noch mit
offentlichen Mitteln unterstiitzt wird. Die Finanzierung von Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen sollte daher kiinftig unter der Voraussetzung einer entsprechenden Tariftreue der
geforderten Einrichtungen erfolgen.

22 Siehe http://ec.europa.eu/eracareers/pdf/eur 21620 de-en.pdf.
23 Siehe http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/charterAndCode.
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Selbstverpflichtung: Kodex ,,Gute Arbeit in der Wissenschaft”

Der Bund sollte die Finanzierung von Hochschulen und Forschungseinrichtungen an die
Voraussetzung binden, dass diese sich in einem Kodex ,,Gute Arbeit in der Wissenschaft” zu
berechenbaren Karrierewegen und stabilen Beschaftigungsbedingungen verpflichten. Die GEW hat
mit ihrem Herrschinger Kodex , Gute Arbeit in der Wissenschaft” Empfehlungen fiir die Ausgestaltung
einer solchen Selbstverpflichtungserkldrung gegeben.” Dabei geht es um die Absicherung der
Promotionsphase, um berechenbare Perspektiven fiir Postdocs, um Mindeststandards fiir befristete
Beschaftigungsverhaltnisse, um die familienfreundliche Gestaltung von Karrierewegen, um gleiche
Chancen fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, um aktive Personalpolitik, um Beteiligung
und Mitbestimmung und um Verfahren zur Uberwachung der Einhaltung des Kodex ,Gute Arbeit in
der Wissenschaft”.

Alle Hochschulen und Forschungseinrichtungen sollten jetzt unter Beweis stellen, dass sie mit ihrer
Autonomie, die in den letzten Jahren auch in Wirtschafts- und Personalangelegenheiten schrittweise
gestarkt wurde, verantwortungsbewusst umgehen konnen —indem sie sich in einem Kodex zu
Standards guter Arbeit verpflichten, die berechenbare Karrierewege und stabile Beschaftigung
gewadhrleisten. Bei der Erarbeitung des Kodex sollten die an der Einrichtung tatigen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler und anderen Beschaftigten auf Augenhohe beteiligt
werden.

Family Budgeting: Kinder sind kein Betriebsunfall

Auch Wissenschaftlerinnen kdnnen schwanger werden, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
Familien griinden und Kinder betreuen. Das klingt selbstverstdndlich, viele Hochschulen und
Forschungseinrichtungen scheinen gleichwohl nicht darauf vorbereitet zu sein. Selbst wenn an einer
Hochschule und Forschungseinrichtung im Einzelfall die Bereitschaft zur Verlangerung von
befristeten Beschaftigungsverhiltnissen besteht, fehlen daflr haufig die finanziellen
Voraussetzungen.

Der Bund sollte daher bei den von ihm finanzierten Wissenschaftseinrichtungen auf einem
entsprechenden Family Budgeting bestehen, das eine familienfreundliche Personalpolitik ermdglicht.
Aufgrund von Mutterschutz und Elternzeit vakante Stellen miissen sofort refinanziert werden, damit
eine Vertretung eingestellt werden kann. Haushaltsmittel und Drittmittel missen in folgende
Haushaltsjahre libertragen werden kdnnen, um eine familienbedingte Unterbrechung reibungslos
abwickeln zu kénnen. Daflir tragen einerseits die Hochschulen und Forschungseinrichtungen
Verantwortung, die die mit Schwangerschaft und Kinderbetreuung verbundenen finanziellen Risiken
nicht einseitig auf die Beschaftigten abwalzen diirfen, andererseits die von Bund und Landern
finanzierten Forderorganisationen wie die Deutsche Forschungsgemeinschaft, die bei Finanzierung
von Projekten entsprechende Mehrkosten von vornherein bericksichtigen sollten. Dariiber hinaus ist
die Bundeshaushaltsordnung darauf zu tiberpriifen, ob sie die fiir eine erfolgreiches Family Budgeting
erforderliche Flexibilitat gewahrt.

5.3 Einfiihrung eines Doktorandinnen- und Doktorandenstatus in der Krankenversicherung
Doktorandinnen und Doktoranden, die nicht {iber ein sozialversicherungspflichtiges
Beschaftigungsverhialtnis versichert oder Gber Eltern, Ehe- oder Lebenspartnerin oder -partner
familienversichert sind, werden von den Krankenkassen sehr unterschiedlich behandelt. Auch

24 Siehe www.herrschinger-kodex.de.
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Stipendiatinnen und Stipendiaten werden von den Krankenkassen haufig auf die freiwillige
Versicherung nach § 9 des Flinften Buchs des Sozialgesetzbuchs (SGB V) verwiesen. Fir die freiwillige
Kranken- und Pflegeversicherung von Promovierenden fordern die Krankenkassen bis zu 25 Prozent
des Stipendienbetrages als Beitrag fiir die Kranken- und Pflegeversicherung. Bei der Berechnung der
Beitrage wird zum Teil auch die Forschungskostenpauschale der Stipendien einbezogen, obwohl es
sich bei dieser Pauschale nicht um Einnahmen handelt, die zum Lebensunterhalt zur Verfliigung
stehen.

Es ist daher von einer Regelungsliicke im SGB V auszugehen, die aus Sicht der GEW geschlossen
werden muss. Eine Anderung des SGB V muss zum einen den Doktorandinnen und Doktoranden
ohne sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungsverhaltnis oder Anspruch auf Familien-
versicherung einen Zugang zur gesetzlichen Krankenversicherung gewahrleisten. Zum anderen muss
der Beitrag auf Grundlage eines gesetzlich festgelegten Einheitsbeitragssatzes (analog zur
studentischen Krankenversicherung) von den Krankenkassen berechnet werden. Ein Positionspapier
dazu haben die Doktorandinnen und Doktoranden in der GEW vorgelegt.”

5.4 Aufnahme von wissenschaftsspezifischen Regelungen in den TV6D

Fiir den Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TVGAD), der fiir die Bundeshochschulen sowie einen
GroRteil der aulRerhochschulischen Forschungseinrichtungen gilt bzw. angewandt wird, fordert die
GEW Sonderregelungen fir Beschaftigte an Hochschulen und Forschungseinrichtungen mindestens
entsprechend § 40 des Tarifvertrages fur den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L). Dabei ist der
Bund nicht als wissenschaftspolitische Instanz, sondern unmittelbar selbst als Tarifpartner gefordert.
Die Sonderregelungen des TV-L sehen u. a. die Anrechnung von Zeiten einschlagiger Berufserfahrung
an anderen Hochschulen oder Forschungseinrichtungen bei der Einstufung vor und erleichtern somit
die im Wissenschaftsbereich unverzichtbare nationale und internationale Mobilitdt der
Beschaftigten. Darilber hinaus sehen die Sonderregelungen die Moglichkeit einer héheren Einstufung
zur regionalen Differenzierung, zur Deckung des Personalbedarfs, zur Bindung von qualifizierten
Fachkraften oder zum Ausgleich héherer Lebenshaltungskosten vor. Ferner kann der Arbeitgeber
Beschéftigten Sonderzahlungen, Zulagen und Pramien bezahlen. Des Weiteren gibt es besondere
Regelungen zur Ubertragbarkeit des Urlaubs, zur Genehmigung von Nebentétigkeiten oder zur
Beachtung des Grundrechts der Wissenschaftsfreiheit bei der Ausiibung des Direktionsrechts des
Arbeitgebers, die den spezifischen Anforderungen des Wissenschaftsbetriebs Rechnung tragen.
AulRerdem haben sich die Tarifvertragsparteien in Niederschriftserklarungen zum TV-L darauf
verstandigt, dass sie ,eine verantwortungsbewusste Handhabung der Befristungen im
Wissenschaftsbereich” erwarten. Es wurde eine Priifung vereinbart, ,ob und inwieweit aufgrund der
erhohten Mobilitdatsforderungen bei wissenschaftlichen Beschaftigten in Befristungsfallen, die nicht
aufgrund des Hochschulrahmengesetzes beziehungsweise der gesetzlichen Nachfolgeregelungen
oder im Rahmen einer Vertretungsregelung erfolgen, eine Uberbriickungsleistung im Sinne einer
Hartefallregelung gezahlt werden kann, wenn im Anschluss an eine befristete Beschaftigung keine
zeitnahe Anschlussbeschaftigung erfolgt”. Auch wenn diese Vereinbarungen bisher nicht umgesetzt
wurden, zeigen sie einen Weg auf, wie die Tarifpartner im 6ffentlichen Dienst zu einem
verantwortungsbewussten Umgang mit Zeitvertragen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen
beitragen kdnnen.

25 Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft, Hauptvorstand (Hrsg.:) Ratgeber Sozialversicherung fir Promovieren-
de, Frankfurt am Main 2012, www.gew.de/Ratgeber Sozialversicherung fuer Promovierende.html.
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Dariber hinaus fordert die GEW fiir den TV6D wie flir den TV-L die Einbeziehung von studentischen
und wissenschaftlichen Hilfskraften in den Geltungsbereich des Tarifvertrags. Wissenschaftliche
Hilfskrafte mit Hochschulabschluss tiben in der Regel die gleichen Tatigkeiten aus wie ihre als
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschéaftigten Kolleginnen und Kollegen, ihnen
wird aber jeglicher tarifliche Schutz vorenthalten, ihre Gehalter liegen deutlich niedriger und sind in
vielen Fallen nicht existenzsichernd.

6. Bewertung der Empfehlungen des Wissenschaftsrates sowie vorliegender
parlamentarischer Initiativen der Bundestagsfraktionen

6.1 Empfehlungen des Wissenschaftsrates zu Karrierezielen und —wegen an Universitaten,
Ausschuss-Drucksache 18(18)99

Die GEW teilt die Kritik des Wissenschaftsrates, dass es an Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen aktuell zu viele kurze Arbeitsvertrage gibt und dass Berufswege in der Wissenschaft
einseitig auf die Professur ausgerichtet sind. Sie begriiRt, dass der Wissenschaftsrat den Grundsatz
,Dauerstellen fir Daueraufgaben’ als Leitlinie der Personalpolitik von Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen einfordert und eine Verknipfung von Vertragslaufzeiten und Aufgaben anmahnt. Auch
die Aufforderung des Wissenschaftsrates an die Fachbereiche bzw. Fakultaten, Dauerstellenkonzepte
aufzustellen, wird von der GEW unterstiutzt.

Die Forderung des Wissenschaftsrates, 6ffentliche Anreize fiir Verdanderungen in der Personal-
struktur, insbesondere zur Forderung von Tenure-Track-Stellen, zu setzen, kann und sollte im
Rahmen des inzwischen von Bund und Lédndern angekiindigten Programms zur Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses aufgegriffen werden.

Die GEW bedauert, dass der Wissenschaftsrat keine konkreten Veranderungen der gesetzlichen
Rahmenbedingungen einfordert. Fiir die Umsetzung der vom Wissenschaftsrat benannten
Grundsatze — Dauerstellen fir Daueraufgaben, Verkniipfung von Vertragslaufzeiten und Aufgaben —
ist aber gerade eine Novelle des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes von besonderer Bedeutung.
Kritisch sind auRerdem die Vorschlage des Wissenschaftsrates fir die Postdoc-Phase zu bewerten.
Eine Umsetzung der konkreten Empfehlungen wiirde bedeuten, dass es selbst bei einem
modellhaften Karriereverlauf nach der Promotion weitere zehn Jahre dauert, bis Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler eine unbefristete Anstellung erhalten. Das ist fiir die GEW nicht
akzeptabel — Promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind hoch qualifizierte
Beschaftigte, die eine verlassliche Absicherung verdienen.

6.2 Antrag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN: Entwurf eines ersten Gesetzes zur Anderung des
Gesetzes liber befristete Arbeitsvertrige in der Wissenschaft (1. WissZeitVG-AndG), Bundestags-
Drucksache 18/1463
Die GEW begrit den Gesetzentwurf, insbesondere die Forderungen, im
Wissenschaftszeitvertragsgesetz
e Mindestvertragslaufzeiten fir Zeitvertrage vorzusehen — bei Vertragen, die nach der
Promotion zum Zweck der Qualifizierung geschlossen werden, halt die GEW hierliber hinaus
allerdings die verbindliche Verankerung einer Tenure-Track-Option fiir geboten; auch fur
Vertrage zum Zweck der Promotion ist zur Verhinderung von Kurz- und Kettenbefristungen
die EinfUhrung einer Mindestlaufzeit geboten,
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die Laufzeit von Drittmittelvertragen an die Dauer der Finanzierungsbewilligung zu koppeln —
die GEW schlagt allerdings eine Kopplung an die gesamte Projektlaufzeit vor,

die befristete Beschaftigung des sogenannten nichtwissenschaftlichen Personals in
Drittmittelprojekten einzuschrianken — die GEW fordert hieriliber hinaus, diese
Personalgruppe ganz aus dem Geltungsbereich des WissZeitVG auszunehmen,

die Tarifsperre zu streichen — an Stelle eines eigenstandigen Wissenschaftstarifvertrages
bevorzugt die GEW jedoch die Aufnahme bzw. Weiterentwicklung von
wissenschaftsspezifischen Reglungen in den Flachentarifvertragen des 6ffentlichen Dienstes,
fiir Promovierende Betreuungsvereinbarungen vorzusehen — um eine verbindliche
Verankerung des Qualifizierungsvorhabens als Bestandteil des Arbeitsverhaltnisses zu
erreichen, halt die GEW allerdings fir alle Qualifizierungsvertrage eine Vereinbarung liber die
zur eigenstandigen Qualifizierung zur Verfligung stehende Arbeitszeit im Arbeitsvertrag fir
sinnvoll; um einen Gleichschritt zwischen Qualifizierung und Beschaftigungssicherheit
herzustellen, sollte die Laufzeit von Arbeitsvertragen fiir Promovierende aus Sicht der GEW
aulerdem nicht héchstens, sondern vor allem mindestens so lang sein wie die der
entsprechenden Betreuungsvereinbarung,

eine bessere Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Arbeit auch fir Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler in Drittmittelprojekten zu gewahrleisten — anstelle einer
Vorrangregelung fiir Befristungen nach § 2 Absatz 1 vor § 2 Absatz 2 WissZeitVG schlagt die
GEW allerdings eine Ubertragung der automatischen Verldngerung von Arbeitsvertragen um
Zeiten des Mutterschutzes und der Elternzeit auf Drittmittelvertrage vor,

die Anrechnung von Beschaftigungszeiten als studentische Mitarbeiterin oder studentischer
Mitarbeiter auf die Hochstbefristungsdauer vor der Promotion auszuschlieRen.

Uber die Vorschlige der Fraktion Biindnis 90/Die Griinen und die bereits genannten Punkte hinaus

sind aus Sicht der GEW insbesondere eine Einschrankung des Geltungsbereich des Wissenschafts-

zeitvertragsgesetzes, indem tberwiegend in der Lehre beschéftigte Wissenschaftlerinnen und

Wissenschaftler aus dem Geltungsbereich ausgenommen werden, sowie eine verbindliche

Ausgestaltung der familienpolitischen Komponente des Gesetzes erforderlich.

6.3 Antrag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN: In die Zukunft investieren — Ein
Wissenschaftswunder initiieren, Bundestags-Drucksache 18/5207
Die GEW begrifRt die Forderungen der Fraktion Biindnis 90/Die Griinen,

im Rahmen der Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes dafiir Sorge zu tragen,
dass das Befristungsunwesen in der Wissenschaft beendet wird,

zu prifen, an welchen Stellen die 6ffentliche Forschungsforderung zu kurzfristig angesetzt ist
und so unmittelbar zu den schlechten Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft beitragt,

das Bund-Lander-Programm zur Forderung von Stellen mit Tenure-Track-Option finanziell
deutlich besser auszustatten als von Bund und Landern bislang vorgesehen und

zlgig zusatzliche Mittel fur die Modernisierung der Infrastrukturen in der Wissenschaft zur
Verfligung zu stellen und eine langfristige Absicherung ihrer Finanzierung anzustreben.
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6.4 Antrag der Fraktion DIE LINKE: Gute Arbeit in der Wissenschaft — Stabile Ausfinanzierung statt
Unsicherheiten auf Kosten der Beschiaftigten und Wissenschaftszeitvertragsgesetz grunderneuern,
Bundestags-Drucksache 18/4804

Die GEW begriRt den Antrag, insbesondere die Forderungen,

die Politik der durch temporéare Pakte befristeten Finanzierung des Wissenschaftssystems zu
beenden und damit auch eine wichtige Voraussetzung fir langfristige Personalentwicklung
und stabile Beschaftigungsverhaltnisse zu schaffen,

mit den Landern die gemeinsam finanzierten Wissenschaftsorganisationen zu einem Eintritt
in die einschlagigen Arbeitgeberverbande zu bewegen,

durch ein Forderprogramm die Schaffung unbefristeter Stellen an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen zu férdern,

gemeinsam mit den Landern eine Reform von Personalstruktur und Berufswegen in der
Wissenschaft auf den Weg zu bringen

sowie im Wissenschaftszeitvertragsgesetz

den Grundsatz ,Dauerstellen fir Daueraufgaben’ zu verankern,

Mindestvertragslaufzeiten fiir Zeitvertrage vorzusehen, die die Vertragslaufzeit an die
Ublicherweise fur ein Qualifizierungsziel erforderliche Zeit bzw. an die Laufzeit eines
Drittmittelprojekts koppeln — dabei geht die Fraktion DIE LINKE mit der Beschrankung auf
maximal zwei aufeinander folgende nach WissZeitVG befristete Vertrage nach der Promotion
beim selben Arbeitgeber lber die Vorschlage der GEW hinaus,

die Moglichkeit befristeter Vertrage zum Zweck der Qualifizierung daran zu koppeln, dass die
zur Verfligung stehende Arbeitszeit zur eigenstdandigen Qualifizierung in den
Arbeitsvertragen verbindlich verankert wird,

die Moglichkeit befristeter Vertrage zum Zweck der Qualifizierung nach der Promotion an
eine Tenure-Track-Option zu koppeln,

Uberwiegend mit Lehraufgaben betrautes Personal sowie die sogenannten nichtwissen-
schaftlichen Beschaftigten vom Geltungsbereich des Gesetzes auszuschlieBen — mit der
Forderung, die Moglichkeit der Drittmittelbefristung wissenschaftlichen Personals von einem
nur voribergehenden Bedarf an zusatzlicher Arbeitsleistung abhangig zu machen, geht die
Fraktion DIE LINKE Uber die Vorschldge der GEW zur Beschrankung von Befristungs-
moglichkeiten im Drittmittelbereich hinaus,

die Tarifsperre zu streichen,

die familienpolitische Komponente verbindlich auszugestalten und

flir Menschen mit chronischen Erkrankungen und Behinderungen eine Verlangerung der
Hochstbefristungsdauer einzufihren.
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Anhang: GEW-Gesetzentwurf fiir eine Reform des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes

Synopse von geltendem Gesetzestext und Gesetzentwurf mit Begriindungen der einzelnen

Vorschriften

Gesetz liber befristete Arbeitsver-
trage in der Wissenschaft (Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz — Wiss-
ZeitVG) vom 12. April 2007 (BGBI. |
S. 506)

Gesetzentwurf der Gewerkschaft
Erziehung und Wissenschaft (GEW)

Begriindung

§ 1 Befristung von Arbeitsvertra-
gen

(1) Fur den Abschluss von Arbeits-
vertragen fiir eine bestimmte Zeit
(befristete Arbeitsvertrage) mit
wissenschaftlichem und kiinstleri-
schem Personal mit Ausnahme der
Hochschullehrerinnen und Hoch-
schullehrer an Einrichtungen des
Bildungswesens, die nach Landes-
recht staatliche Hochschulen sind,
gelten die §§ 2 und 3. Von diesen
Vorschriften kann durch Vereinba-
rung nicht abgewichen werden.
Durch Tarifvertrag kann fir be-
stimmte Fachrichtungen und For-
schungsbereiche von denin § 2 Abs.
1 vorgesehenen Fristen abgewichen
und die Anzahl der zuldssigen Ver-
langerungen befristeter Arbeitsver-
trage festgelegt werden. Im Gel-
tungsbereich eines solchen Tarifver-
trages kdnnen nicht tarifgebundene
Vertragsparteien die Anwendung
der tariflichen Regelungen verein-
baren. Die arbeitsrechtlichen Vor-
schriften und Grundsatze Gber
befristete Arbeitsvertrage und
deren Kindigung sind anzuwenden,
soweit sie den Vorschriften der §§ 2
bis 6 nicht widersprechen.

§ 1 Befristung von Arbeitsvertra-
gen

(1) Fur den Abschluss von Arbeits-
vertragen fiir eine bestimmte Zeit
(befristete Arbeitsvertrage) mit
wissenschaftlichem und kiinstleri-
schem Personal mit Ausnahme der
Hochschullehrerinnen und Hoch-
schullehrer und der liberwiegend
mit Lehraufgaben betrauten Mitar-

beiterinnen und Mitarbeiter an

Einrichtungen des Bildungswesens,
die nach Landesrecht staatliche
Hochschulen sind, gelten die §§ 2
und 3. Von diesen Vorschriften kann
durch VereinbarungnichtTarifver-
trag abgewichen werden. Bureh
Tarif ” .
. . c

Fri .

i . .
festgelegt-werden- Im Geltungsbe-
reich eines solchen Tarifvertrages
kénnen nicht tarifgebundene Ver-
tragsparteien die Anwendung der
tariflichen Regelungen vereinbaren.
Die arbeitsrechtlichen Vorschriften
und Grundsatze Uber befristete
Arbeitsvertrage und deren Kiindi-
gung sind anzuwenden, soweit sie
den Vorschriften der §§ 2 bis 6 nicht
widersprechen.

Anderung von Satz 1:

Diese Anderung grenzt den Gel-
tungsbereich des Gesetzes dahin-
gehend ein, dass dieses nicht mehr
auf iberwiegend mit Lehraufgaben
betraute Beschaftigte, etwa Lehr-
krafte fiir besondere Aufgaben,
angewandt werden kann.

Anderung von Satz 2:

Die Anderung von Satz 2 und die
Streichung von Satz 3 (alt) sehen die
vollstandige Aufhebung der Tarif-
sperre vor. Darliber hinaus wird
explizit klargestellt, dass durch
Tarifvertrag Abweichungen vom
Gesetz moglich sind.

(2) Unberihrt bleibt das Recht der
Hochschulen, das in Absatz 1 Satz 1
bezeichnete Personal auch in unbe-
fristeten oder nach Maligabe des
Teilzeit- und Befristungsgesetzes
befristeten Arbeitsverhaltnissen zu
beschéftigen.

(2) Unberihrt bleibt das Recht der
Hochschulen, das in Absatz 1 Satz 1
bezeichnete Personal auch in unbe-
fristeten oder nach Maligabe des
Teilzeit- und Befristungsgesetzes
befristeten Arbeitsverhaltnissen zu
beschaftigen. Zur unbefristeten
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Einfligung von Satz 2 (neu):

Die Erganzung um einen neuen Satz
2 zielt auf die Verankerung des
Grundsatzes ,, Dauerstellen fiir Dau-
eraufgaben” im Gesetz ab.



Beschaftigung sind die Hochschulen
verpflichtet, wenn dem in Abs. 1

Satz 1 bezeichneten Personal Dau-

eraufgaben Ubertragen werden und

ein Befristungsgrund nach diesem

Gesetz bzw. dem Teilzeit- und Be-

fristungsgesetz nicht besteht.

§ 2 Befristungsdauer; Befristung
wegen Drittmittelfinanzierung

(1) Die Befristung von Arbeitsver-
tragen desin § 1 Abs. 1 Satz 1 ge-
nannten Personals, das nicht pro-
moviert ist, ist bis zu einer Dauer
von sechs Jahren zuldssig. Nach
abgeschlossener Promotion ist eine
Befristung bis zu einer Dauer von
sechs Jahren, im Bereich der Medi-
zin bis zu einer Dauer von neun
Jahren zuldssig; die zuldssige Befris-
tungsdauer verléngert sich in dem
Umfang, in dem Zeiten einer befris-
teten Beschaftigung nach Satz 1 und
Promotionszeiten ohne Beschafti-
gung nach Satz 1 zusammen weni-
ger als sechs Jahre betragen haben.
Die nach den Satzen 1 und 2 insge-
samt zuldssige Befristungsdauer
verlangert sich bei Betreuung eines
oder mehrerer Kinder unter

18 Jahren um zwei Jahre je Kind.
Innerhalb der jeweils zuldssigen
Befristungsdauer sind auch Verlan-
gerungen eines befristeten Arbeits-
vertrages moglich.

§ 2 Befristungsdauer; Befristung
wegen Drittmittelfinanzierung

(1) Die Befristung von Arbeitsver-
tragen desin § 1 Abs. 1 Satz 1 ge-
nannten Personals, das nicht pro-
moviert ist, ist bis zu einer Dauer
von sechs Jahren zuldssig. Nach
abgeschlossener Promotion ist eine
Befristung bis zu einer Dauer von
sechs Jahren, im Bereich der Medi-
zin bis zu einer Dauer von neun
Jahren zuldssig, wenn mit dem in

§ 1 Absatz 1 Satz 1 genannten Per-
sonal vereinbart wird, dass die

Befristungsabrede entfillt, wenn

aufgrund rechtzeitig durch Gutach-

ten festzustellender fachlicher,

padagogischer und personlicher

Eignung das Qualifizierungsziel

erreicht worden ist. ;eDie zuldssige

Befristungsdauer verlangert sich in
dem Umfang, in dem Zeiten einer
befristeten Beschaftigung nach Satz
1 und Promotionszeiten ohne Be-
schaftigung nach Satz 1 zusammen
weniger als sechs Jahre betragen
haben. Die nach den Séatzen 1 und 2
insgesamt zuldssige Befristungs-
dauer verlangert sich bei Betreuung
eines oder mehrerer Kinder unter
18 Jahren um zwei Jahre je Kind. Die
nach den Satzen 1 und 2 insgesamt

zuldssige Befristungsdauer verlan-

gert sich beim Nachweis des Vorlie-

gens einer Behinderung oder einer

chronischen Krankheit um zwei

Jahre. Innerhalb der jeweils zuldssi-
gen Befristungsdauer sind auch
Verlangerungen eines befristeten
Arbeitsvertrages moglich.

Anderung von Satz 2:

Die sachgrundlose Befristung ge-
malk § 2 Absatz 1 ist nach der Pro-
motion nur noch moglich, wenn der
oder dem Beschéftigten eine Per-
spektive zum dauerhaften Verbleib
in der Wissenschaft eréffnet wird:
durch eine besondere Vereinba-
rung, die die Entfristung des Be-
schaftigungsverhaltnisses vorsieht,
wenn das Qualifizierungsziel er-
reicht ist. Damit wird Etablierung
von Laufbahnen nach dem Vorbild
eines , Tenure Track” in der Post-
doc-Phase obligatorisch.

Beibehaltung von Satz 4 (neu):

Die bisherige familienpolitische
Komponente (Erhohung der
Hochstbefristungsdauer um zwei
Jahre pro Kind) bleibt zusatzlich zur
neuen, verbindlich ausgestalteten
familienpolitischen Komponente

(8§ 2 Absatz 5 Satz 1 Nr. 6 neu) erhal-
ten bleiben.

Einfligung von Satz 5 (neu):

Analog zur bisherigen familienpoliti-
sche Komponente gemal} Satz 4
(neu) wird eine behindertenpoliti-
sche Komponente eingefiihrt. Diese
sieht eine eine Verldngerung der
Hochstbefristungsdauer bei Behin-
derung oder chronischer Krankheit
um zwei Jahre vor.

(2) Die Befristung von Arbeitsver-
tragen desin § 1 Abs. 1 Satz 1 ge-
nannten Personals ist auch zuldssig,
wenn die Beschaftigung Gberwie-

(2) Die Befristung von Arbeitsver-
tragen desin § 1 Abs. 1 Satz 1 ge-
nannten Personals ist auch zuldssig,
wenn die Beschéaftigung Gberwie-
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Streichung von Satz 2:

Die Option der befristeten Beschaf-
tigung von drittmittelfinanziertem
nichtwissenschaftlichem und nicht-



gend aus Mitteln Dritter finanziert
wird, die Finanzierung flr eine
bestimmte Aufgabe und Zeitdauer
bewilligt ist und die Mitarbeiterin
oder der Mitarbeiter Giberwiegend
der Zweckbestimmung dieser Mittel
entsprechend beschéftigt wird.
Unter den Voraussetzungen des
Satzes 1 ist auch die Befristung von
Arbeitsvertragen des nichtwissen-
schaftlichen und nichtkiinstleri-
schen Personals zul3ssig.

gend aus Mitteln Dritter finanziert
wird, die Finanzierung flr eine
bestimmte Aufgabe und Zeitdauer
bewilligt ist und die Mitarbeiterin
oder der Mitarbeiter Gberwiegend
der Zweckbestimmung dieser Mittel
entsprechend beschéftigt wird.
Upterdenleraussalzunzen—deos

" . . .

:

kiinstlerischem Personal nach MaR-
gabe des WisszeitVG wird aufgeho-
ben. Eine Befristung nach den Best-
immungen des TzBfG bleibt mog-
lich.

(2a) Der Abschluss eines Arbeitsver-
trages nach Absatz 1 und 2 setzt

voraus, dass zwischen den Arbeits-
vertragsparteien im Arbeitsvertrag

geregelt wird, dass dieser der Quali-

fizierung dient oder die Beschafti-

gung Uberwiegend aus Mitteln

Dritter finanziert wird. Dient der

Arbeitsvertrag der Qualifizierung
des in § 1 Absatz 1 Satz 1 bezeich-
neten Personals, muss der Arbeits-

vertrag auBerdem Aussagen Uber

das Qualifizierungsziel, die Qualifi-

zierungsdauer und den Umfang der

fur Qualifizierungszwecke verfigba-

ren Arbeitszeit, die nicht unter 50

vom Hundert betragen darf, enthal-

ten. Wird die Beschaftigung Gber-

wiegend aus Mitteln Dritter finan-

ziert, muss der Arbeitsvertrag Aus-

sagen Uber das zu bearbeitende

Projekt, den von dem in § 1 Absatz

1 Satz 1 bezeichneten Personal zu

bearbeitenden Anteil am Projekt,

die Laufzeit des Projekts und den

Umfang der fir die Projektarbeit

anzusetzenden Arbeitszeit enthal-

ten. Dient der Arbeitsvertrag Quali-

fizierungszwecken und wird zu-

gleich auch aus Mitteln Dritter

finanziert, muss die zusatzliche

Vereinbarung den Sédtzen 2 und 3
entsprechen.

Einfiigung von Absatz 2a:

Mit diesem neuen Absatz wird die
Befristung von Beschaftigungsver-
héltnissen an strengere Voraus-
setzungen gebunden.
Sachgrundlose Befristungen gemafR
Absatz 1 sind nur noch moglich,
wenn im Arbeitsvertrag geregelt
wird, dass das Beschaftigungsver-
haltnis der Qualifizierung dient. Der
Arbeitsvertrag muss in diesem Fall
weitere Festlegungen zu Ziel und
Dauer der Qualifizierung sowie zur
Arbeitszeit, die fiir die Qualifizie-
rung zur Verfliigung steht, treffen.
Dieser Arbeitszeitanteil muss min-
destens 50 Prozent betragen.

Auch bei Befristungen, die gemafR
Absatz 2 mit der Drittmittelfinanzie-
rung begriindet werden, muss die-
ser Umstand im Arbeitsvertrag
benannt werden. Weiter sind im
Arbeitsvertrag Festlegungen zum zu
bearbeitenden Projekt sowie zum
Anteil der fur die Projektarbeit
vorgesehenen Arbeitszeit zu tref-
fen.

(2b) Die Dauer eines befristeten

Arbeitsvertrages nach Absatz 1 soll

mindestens der Zeitdauer entspre-

chen, der in dem betreffenden Fach

Ublicherweise fiir das Qualifizie-

rungsziel aufgewendet wird, und

darf drei Jahre nicht unterschreiten.
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Einfligung von Absatz 2b:

Dieser neue Absatz regelt die Min-
destlaufzeiten, die fiir befristete
Beschaftigungsverhaltnisse klnftig
gelten sollen.

Im Falle einer Qualifizierungsbefris-
tung gemal Absatz 1 orientiert sich



Die Dauer eines befristeten Arbeits-
vertrages nach Absatz 2 muss min-

destens der Zeitdauer des aus Mit-
teln Dritter finanzierten Projekts

entsprechen.

die Mindestvertragslaufzeit an der
typischen Dauer der Qualifizierung,
betragt aber mindestens drei Jahre.
Im Falle einer Drittmittelbefristung
darf die Dauer des Drittmittelpro-
jekts nicht unterschritten werden.

(3) Auf die in Absatz 1 geregelte
zuldssige Befristungsdauer sind alle
befristeten Arbeitsverhaltnisse mit
mehr als einem Viertel der regel-
mafigen Arbeitszeit, die mit einer
deutschen Hochschule oder einer
Forschungseinrichtung im Sinne des
§ 5 abgeschlossen wurden, sowie
entsprechende Beamtenverhaltnis-
se auf Zeit und Privatdienstvertrage
nach § 3 anzurechnen. Angerechnet
werden auch befristete Arbeitsver-
haltnisse, die nach anderen Rechts-
vorschriften abgeschlossen wurden.
Zeiten eines befristeten Arbeitsver-
haltnisses, die vor dem Abschluss
des Studiums liegen, sind auf die
nach Absatz 1 zuldssige Befris-
tungsdauer nicht anzurechnen.

(3) Auf die in Absatz 1 geregelte
zuldssige Befristungsdauer sind alle
befristeten Arbeitsverhéltnisse mit
mehr als einem Viertel der regel-
maRigen Arbeitszeit, die mit einer
deutschen Hochschule oder einer
Forschungseinrichtung im Sinne des
§ 5 nach MaRgabe von Absatz 2a
Satz 2 oder 4 abgeschlossen wur-
den, sowie entsprechende Beam-

tenverhaltnisse auf Zeit und Privat-
dienstvertrage nach § 3 anzurech-
nen. Aagorechasyerdenaueh
nach-anderen-Rechtsvorschriften
abgesehlossen-wurden—Zeiten eines
befristeten Arbeitsverhaltnisses, die
vor dem Abschluss des Studiums
liegen, sind auf die nach Absatz 1
zuldssige Befristungsdauer nicht

anzurechnen; dies gilt auch fur
Zeiten wahrend eines Masterstudi-

ums.

Anderung von Satz 1:

Befristete Beschaftigungsverhaltnis-
sen werden nur noch dann auf die
Hochstbefristungsdauer fir sach-
grundlose Befristungen gemaR
Absatz 1 im Umfang von sechs
Jahren vor der Promotion und sechs
—in der Medizin neun —Jahren nach
der Promotion angerechnet, wenn
diese entsprechend der Vorgaben
des neu eingefligten Absatzes 2a
der Qualifizierung dienen und die
entsprechenden arbeitsvertragli-
chen Regelungen bestehen. Damit
wird sichergestellt, dass die gesetz-
liche Hochstbefristungsdauer in
vollem Umfang zur Foérderung der
wissenschaftlichen Qualifizierung
genutzt werden kann und nicht flr
andere Zwecke ,verbraucht” wird.

Streichung von Satz 2:

Auch befristete Beschaftigungsver-
héltnisse, die nach MaRgabe ande-
rer Rechtsvorschriften als das Wiss-
ZeitVG abgeschlossen wurden,
werden nicht mehr auf die Hochst-
befristungsdauer fiir sachgrundlose
Befristungen angerechnet, da diese
in der Regel keine Gelegenheit zur
Qualifizierung bieten.

Ergdnzung von Satz 3 (alt) bzw. Satz
2 (neu):

Die Erganzung stellt klar, dass Be-
schaftigungszeiten wahrend eines
Masterstudiums wie andere Be-
schaftigungszeiten wahrend des
Studiums nicht auf die Hochstbefris-
tungsdauer gemaR Absatz 1 ange-
rechnet werden.

(4) Im Arbeitsvertrag ist anzugeben,
ob die Befristung auf den Vorschrif-
ten dieses Gesetzes beruht. Fehlt
diese Angabe, kann die Befristung
nicht auf Vorschriften dieses Geset-

(4) Im Arbeitsvertrag ist anzugeben,
ob die Befristung auf den Vorschrif-
ten dieses Gesetzes beruht. Fehlt
diese Angabe, kann die Befristung
nicht auf Vorschriften dieses Geset-
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zes gestitzt werden. Die Dauer der
Befristung muss bei Arbeitsvertra-
gen nach Absatz 1 kalendermaRig
bestimmt oder bestimmbar sein.

zes gestitzt werden. Die Dauer der
Befristung muss bei Arbeitsvertra-
gen nach Absatz 1 kalendermaRig
bestimmt oder bestimmbar sein.

(5) Die jeweilige Dauer eines befris-
teten Arbeitsvertrages nach Absatz
1 verlangert sich im Einverstandnis
mit der Mitarbeiterin oder dem
Mitarbeiter um

1. Zeiten einer Beurlaubung oder
einer ErmaRigung der Arbeitszeit
um mindestens ein Flinftel der
regelmaBigen Arbeitszeit, die fur
die Betreuung oder Pflege eines
oder mehrerer Kinder unter

18 Jahren oder pflegebediirftiger
sonstiger Angehoriger gewahrt
worden sind,

2. Zeiten einer Beurlaubung fir eine
wissenschaftliche oder
kiinstlerische Tatigkeit oder eine
auBerhalb des Hochschulbereichs
oder im Ausland durchgefiihrte
wissenschaftliche, kinstlerische
oder berufliche Aus-, Fort- oder
Weiterbildung,

3. Zeiten einer Inanspruchnahme
von Elternzeit nach dem Bundesel-
terngeld- und Elternzeitgesetz und
Zeiten eines Beschaftigungsverbots
nach den §§ 3, 4, 6 und 8 des Mut-
terschutzgesetzes in dem Umfang,
in dem eine Erwerbstatigkeit nicht
erfolgt ist,

4. Zeiten des Grundwehr- und Zivil-
dienstes und

5. Zeiten einer Freistellung im Um-
fang von mindestens einem Fiinftel
der regelmaRigen Arbeitszeit zur
Wahrnehmung von Aufgaben in
einer Personal- oder Schwerbehin-
dertenvertretung, von Aufgaben
eines oder einer Frauen- oder
Gleichstellungsbeauftragten oder
zur Auslibung eines mit dem Ar-
beitsverhaltnis zu vereinbarenden
Mandats.

Eine Verlangerung nach Satz 1 wird
nicht auf die nach Absatz 1 zuldssige
Befristungsdauer angerechnet. Sie
soll in den Fallen des Satzes 1 Nr. 1,
2 und 5 die Dauer von jeweils zwei

(5) Die jeweilige Dauer eines befris-
teten Arbeitsvertrages nach Ab-
satztdiesem Gesetz verlangert sich
im Einverstandnis mit der Mitarbei-
terin oder dem Mitarbeiter um

1. Zeiten einer Beurlaubung oder
einer ErmaRigung der Arbeitszeit
um mindestens ein Flinftel der
regelmaligen Arbeitszeit, die fir
die BetreuungoderPflege eines
sdermehrerasdrdepie
Jahren-ederpflegebedirftiger sens-
tiger-Angehdriger gewahrt worden
sind,

2. Zeiten einer Beurlaubung fir eine
wissenschaftliche oder
klnstlerische Tatigkeit oder eine
auBerhalb des Hochschulbereichs
oder im Ausland durchgefiihrte
wissenschaftliche, kiinstlerische
oder berufliche Aus-, Fort- oder
Weiterbildung,

3. Zeiten einer Inanspruchnahme
von Elternzeit nach dem Bundes-
elterngeld- und Elternzeitgesetz und
Zeiten eines Beschaftigungsverbots
nach den §§ 3, 4, 6 und 8 des Mut-
terschutzgesetzes in dem Umfang,
in dem eine Erwerbstatigkeit nicht
erfolgt ist,

4. Zeiten des Grundwehr- und Zivil-
dienstes und

5. Zeiten einer Freistellung im Um-
fang von mindestens einem Fiinftel
der regelméaRigen Arbeitszeit zur
Wahrnehmung von Aufgaben in
einer Personal- oder Schwerbehin-
dertenvertretung, von Aufgaben
eines oder einer Frauen- oder
Gleichstellungsbeauftragten oder
zur Auslibung eines mit dem Ar-
beitsverhaltnis zu vereinbarenden
Mandats,

6. Zeiten der Betreuung eines oder

mehrerer Kinder unter 18 Jahren,

sofern wahrend der Betreuung das
in § 1 Absatz 1 Satz 1 bezeichnete
Personal an einer wissenschaftli-
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Anderung von Satz 1, Halbsatz vor
Nr. 1:

Die in Absatz 5 geregelte automati-
sche Verlangerung von befristeten
Beschaftigungsverhaltnissen bei
Beurlaubungen wird auf Drittmit-
telbefristungen gemaR Absatz 2
ausgedehnt. Diese Regelung gilt
bisher nur fiir sachgrundlose Befris-
tungen gemaR Absatz 1. Damit
bekommen auch Drittmittelbe-
schaftigte, die sich entsprechend
der Regelungen der Nummern 1
(gedndert) bis 6 (neu) zum Zwecke
der Pflege von Angehdérigen beur-
lauben lassen oder ihre Arbeitszeit
reduzieren, die sich flr wissen-
schaftliche und berufliche Zwecke
beurlauben lassen, die Elternzeit in
Anspruch nehmen oder unter Mut-
terschutz stehen, die ihren Wehr-
oder Zivildienst antreten, oder die
sich als Mitglied einer Personalver-
tretung oder Schwerbehinderten-
vertretung oder als Frauen- oder
Glechstellungsbeauftragte oder zur
Ausiibung eines Mandats freistellen
lassen, Anspruch auf automatische
Verlangerung ihrer befristeten
Arbeitsvertrage um die unterbro-
chenen bzw. reduzierten Zeiten
haben.

Anderung von Satz 1 Nr. 1:

Der Tatbestand der Kinderbetreu-
ung wird aus Nr. 1 gestrichen, da
dieser umfassend in der neuen Nr. 6
geregelt wird.

Satz 1 Nr. 6 (neu):

Als neuer Tatbestand, der zur auto-
matischen Verlangerung von sach-
grundlos nach Absatz 1 befristeten
und — neu — aufgrund von Drittmit-
telfinanzierung befristeten Arbeits-
vertragen fiihrt, sieht die neue Nr. 6
die Betreuung eines oder mehrerer
Kinder vor — auch dann, wenn keine



Jahren nicht Gberschreiten.

chen Qualifizierung gearbeitet hat
oder noch arbeitet. Eine Verldnge-

rung nach Satz 1 wird nicht auf die
nach Absatz 1 zuldssige Befris-
tungsdauer angerechnet. Sie soll in
den Fallen des Satzes 1 Nr. 1, 2, und
5 und 6 die Dauer von jeweils zwei
Jahren nicht Gberschreiten.
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Beurlaubung oder Arbeitszeitredu-
zierung fiir die Kinderbetreuung
erfolgt. Damit wird die bisherige
familienpolitische Komponente, die
gemal § 2 Absatz 1 Satz 3 (alt) bzw.
Satz 4 (neu) lediglich eine Ausdeh-
nung der Hochstbefristungsdauer
ohne Anspruch auf Verlangerung
des Arbeitsvertrages beinhaltet,
verbindlich ausgestaltet. Die Be-
schaftigten erhalten einen Rechts-
anspruch auf Vertragsverlangerung,
wenn sie eines oder mehrere Kinder
betreuen. Damit erhalten sie einen
Nachteilsausgleich fiir die zeitlichen
Belastungen, die mit der Kinderbe-
treuung verbunden sind und die
Dauer der Qualifizierung verlangern
bzw die volle Leistungserbringung
im Drittmittelprojekt ausschlieRen.

Anderung von Satz 2:

Die Regelung, dass die automati-
sche Verlangerung des befristeten
Arbeitsvertrages zwei Jahre nicht
Uiberschreiten soll, wird auch auf
den neu eingefligten Tatbestand
der Kinderbetreuung (Nr. 6) er-
streckt. Die verbindliche Ausgestal-
tung der familienpolitischen Kom-
ponente erfolgt daher in einem
Umfang, der auch fir die Arbeitge-
ber leistbar und kalkulierbar ist.
Die bisherige familienpolitische
Komponente gemal} § 2 Absatz 1
Satz 3 (alt) bzw. Satz 4 (neu) wird
parallel beibehalten, um eine Ver-
schlechterung der Rechtslage fiir
Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler, die Kinder betreuen, zu
vermeiden: Wissenschaftlerinnen
und Wisenschaftler, die mehrere
Kinder betreuen, haben tber den
automatischen Verldangerungsan-
spruch gemal § 2 Absatz 5 Satz 1
Nr. 6 hinaus weiterhin eine um zwei
Jahre pro Kind erhdhte mégliche
Hochstbefristungsdauer bei gemaR
Absatz 1 sachgrundlos befristeten
Arbeitsvertragen.



§ 3 Privatdienstvertrag

Flr einen befristeten Arbeitsver-
trag, den ein Mitglied einer Hoch-
schule, das Aufgaben seiner Hoch-
schule selbstdandig wahrnimmt, zur
Unterstitzung bei der Erfillung
dieser Aufgaben mit Gberwiegend
aus Mitteln Dritter verglitetem
Personal im Sinne von § 1 Abs. 1
Satz 1 abschlieBt, gelten die Vor-
schriften der §§ 1, 2 und 6 entspre-
chend. Fiir nichtwissenschaftliches
und nichtkinstlerisches Personal
gilt § 2 Abs. 2 Satz 2 und Abs. 4 Satz
1 und 2 entsprechend.

§ 3 Privatdienstvertrag

Flr einen befristeten Arbeitsver-
trag, den ein Mitglied einer Hoch-
schule, das Aufgaben seiner Hoch-
schule selbstdandig wahrnimmt, zur
Unterstitzung bei der Erfillung
dieser Aufgaben mit Gberwiegend
aus Mitteln Dritter verglitetem
Personal im Sinne von § 1 Abs. 1
Satz 1 abschlieBt, gelten die Vor-
schriften der §§ 1, 2 und 6 entspre-
chend.-Firnichtwissenschaftliches
Tund-2entsprechend:

Streichung von Satz 2:

Bei der Streichung handelt es sich
um eine Folgednderung aus der
Streichung von § 2 Absatz 2 Satz 2.
Auch im Falle eines Privatdienstver-
trages, auf den gemal § 3 die Rege-
lungen des WissZeitVG anzuwenden
sind, wird klnftig die Befristung von
nichtwissenschaftlichem und nicht-
kiinstlerischem Personal ausge-
schlossen.

§ 4 Wissenschaftliches Personal an
staatlich anerkannten Hochschulen

Flr den Abschluss befristeter
Arbeitsvertrage mit wissenschaftli-
chem und kiinstlerischem Personal
an nach Landesrecht staatlich aner-
kannten Hochschulen gelten die
Vorschriften der §§ 1 bis 3 und 6
entsprechend. Fir nichtwissen-
schaftliches und nichtkiinstlerisches
Personal gilt § 2 Abs. 2 Satz 2 und
Abs. 4 Satz 1 und 2 entsprechend.

§ 4 Wissenschaftliches Personal an
staatlich anerkannten Hochschulen

Flr den Abschluss befristeter
Arbeitsvertrage mit wissenschaftli-
chem und kiinstlerischem Personal
an nach Landesrecht staatlich aner-
kannten Hochschulen gelten die
Vorschriften der §§ 1 bis 3 und 6
entsprechend.Firrichbwissen-
Personalgitt § 2 Abs-2 Satz 2 und
Ao/ Catdpnd D ooptsorachone:

Streichung von Satz 2:

Bei der Streichung handelt es sich
um eine Folgednderung aus der
Streichung von § 2 Absatz 2 Satz 2.
Auch an nichtstaatlichen, aber
staatlich anerkannten Hochschulen,
auf die die gemaR § 4 Regelungen
des WissZeitVG anzuwenden sind,
wird kiinftig die Befristung von
nichtwissenschaftlichem und nicht-
kiinstlerischem Personal ausge-
schlossen.

§ 5 Wissenschaftliches Personal an
Forschungseinrichtungen

Fir den Abschluss befristeter Ar-
beitsvertrage mit wissenschaftli-
chem Personal an staatlichen For-
schungseinrichtungen sowie an
liberwiegend staatlich, an instituti-
onell Gberwiegend staatlich oder
auf der Grundlage von Artikel 91b
des Grundgesetzes finanzierten
Forschungseinrichtungen gelten die
Vorschriften der §§ 1 bis 3 und 6
entsprechend. Fir nichtwissen-
schaftliches Personal gilt § 2 Abs. 2
Satz 2 und Abs. 4 Satz 1 und 2 ent-
sprechend.

§ 5 Wissenschaftliches Personal an
Forschungseinrichtungen

Fir den Abschluss befristeter Ar-
beitsvertrage mit wissenschaftli-
chem Personal an staatlichen For-
schungseinrichtungen sowie an
Uberwiegend staatlich, an instituti-
onell Gberwiegend staatlich oder
auf der Grundlage von Artikel 91b
des Grundgesetzes finanzierten
Forschungseinrichtungen gelten die
Vorschriften der §§ 1 bis 3 und 6
entsprechend. Fdrrichbwissen-
Personalgilt § 2-Abs 2 Satz 2 und
Abs-4 Satz lund2-entsprechend:
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Streichung von Satz 2:

Bei der Streichung handelt es sich
um eine Folgeadnderung aus der
Streichung von § 2 Absatz 2 Satz 2.
Auch an staatlichen oder staatlich
finanzierten auerhochschulischen
Forschungseinrichtungen, auf die
gemaR § 5 die Regelungen des
WissZeitVG anzuwenden sind, wird
kiinftig die Befristung von nichtwis-
senschaftlichem und nichtkinstleri-
schem Personal ausgeschlossen.



§ 6 Rechtsgrundlage fiir bereits
abgeschlossene Vertrige; Uber-
gangsregelung

(1) Fur die seit dem 23. Februar
2002 bis zum 17. April 2007 an
staatlichen und staatlich anerkann-
ten Hochschulen sowie an For-
schungseinrichtungen im Sinne des
§ 5 abgeschlossenen Arbeitsvertra-
ge gelten die §§ 57a bis 57f des
Hochschulrahmengesetzes in der ab
31. Dezember 2004 geltenden Fas-
sung fort. Fiir vor dem 23. Februar
2002 an staatlichen und staatlich
anerkannten Hochschulen sowie an
Forschungseinrichtungen im Sinne
des § 5 abgeschlossene Arbeitsver-
trage gelten die §§ 57a bis 57e des
Hochschulrahmengesetzes in der
vor dem 23. Februar 2002 gelten-
den Fassung fort. Satz 2 gilt ent-
sprechend fur Arbeitsvertrage, die
zwischen dem 27. Juli 2004 und
dem 31. Dezember 2004 abge-
schlossen wurden.

§ 6 Rechtsgrundlage fiir bereits
abgeschlossene Vertrige; Uber-
gangsregelung

(1) Fur die seit dem 23. Februar
2002 bis zum 17. April 2007 an
staatlichen und staatlich anerkann-
ten Hochschulen sowie an For-
schungseinrichtungen im Sinne des
§ 5 abgeschlossenen Arbeitsvertra-
ge gelten die §§ 57a bis 57f des
Hochschulrahmengesetzes in der ab
31. Dezember 2004 geltenden Fas-
sung fort. Fir vor dem 23. Februar
2002 an staatlichen und staatlich
anerkannten Hochschulen sowie an
Forschungseinrichtungen im Sinne
des § 5 abgeschlossene Arbeitsver-
trage gelten die §§ 57a bis 57e des
Hochschulrahmengesetzes in der
vor dem 23. Februar 2002 gelten-
den Fassung fort. Satz 2 gilt ent-
sprechend fur Arbeitsvertrage, die
zwischen dem 27. Juli 2004 und
dem 31. Dezember 2004 abge-
schlossen wurden.

(2) Der Abschluss befristeter
Arbeitsvertrage nach § 2 Abs. 1
Satz 1 und 2 mit Personen, die
bereits vor dem 23. Februar 2002 in
einem befristeten Arbeitsverhaltnis
zu einer Hochschule, einem Hoch-
schulmitglied im Sinne von § 3 oder
einer Forschungseinrichtung im
Sinne von § 5 standen, ist auch nach
Ablauf derin § 2 Abs. 1 Satz 1 und 2
geregelten jeweils zuldssigen Befris-
tungsdauer mit einer Laufzeit bis
zum 29. Februar 2008 zulassig.

Satz 1 gilt entsprechend fiir Perso-
nen, die vor dem 23. Februar 2002
in einem Dienstverhaltnis als wis-
senschaftlicher oder kiinstlerischer
Assistent standen. § 2 Abs. 5 gilt
entsprechend.

(2) Der Abschluss befristeter
Arbeitsvertrage nach § 2 Abs. 1

Satz 1 und 2 mit Personen, die
bereits vor dem 23. Februar 2002 in
einem befristeten Arbeitsverhaltnis
zu einer Hochschule, einem Hoch-
schulmitglied im Sinne von § 3 oder
einer Forschungseinrichtung im
Sinne von § 5 standen, ist auch nach
Ablauf derin § 2 Abs. 1 Satz 1 und 2
geregelten jeweils zuldssigen Befris-
tungsdauer mit einer Laufzeit bis
zum 29. Februar 2008 zulassig.

Satz 1 gilt entsprechend fiir Perso-
nen, die vor dem 23. Februar 2002
in einem Dienstverhaltnis als wis-
senschaftlicher oder kiinstlerischer
Assistent standen. § 2 Abs. 5 gilt
entsprechend.
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