Folie 1

Die sAchsische
Hochschullandschaft

- ein prekarer
Durchlauferhitzer

Problemfelder, Folgen und Losungsvorschldge

°
mid
David Jugel

Anhdrung des Ausschusses fir Wissenschaft und Hochschule, Kulturund Medien, 31.08.2015

Die sachsische Hochschullandschaft lasst sich derzeit als prekdrer Durchlauferhitzer
beschreiben. Wissenschaftliches Personal wird zum grofSten Teil befristet, unter hoher
Arbeitsbelastung und haufig ohne echte berufliche Perspektiven eingestellt. Die Folgen sind
nicht nur haufige Wechsel im Personal und negative Effekte auf Forschung und Lehre,
sondern wirken sich vor allem auch personlich auf die Mitarbeiter*innen und deren soziales
Umfeld aus.

Dieser Zustand ist jedoch nicht alternativlos. Die vorliegenden Antrdage der Landtagsfraktion
DIE LINKE und des BUNDNIS 90/DIE GRUNEN greifen diesen Zustand auf. Auch der bereits
beschlossene und daher hier heut nicht besprochene Antrag der Koalitionsfraktionen zu dem
Thema nimmt sich der Problematik an. Zahlreiche angestrebte MaBnahmen der Antrage sind
zu begriiBen. Es bleiben jedoch einige Liicken.



Folie 2

Problemfelder

Folgen

Losungswege

Daher will ich aus der Sicht der Mittelbauinitiative der TU Dresden im Folgenden drei
Problemfelder aufzeigen, Folgen darlegen und darauf aufbauend Lésungsansatze der Antrage
bewerten.
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Problemfeld: Befristungen

Zu hohe Befristungsquote

TU Chemnitz: 94,15%
Universitat Leipzig: 88,68%
TU-Dresden: 88,62%
TUB Freiberg: 88.,45%

(vgl. Antwort kleine Anfrage ,,Wissenschaftlicher Nachwuchs" (Drs /1040, Anlage 1 S.1)

Die Quote der befristeten Arbeitsverhaltnisse an sachsischen Hochschulen hat einen
historischen Hochststand erreicht. Vor allem an den groRen Hochschulen ist die Lage
besonders prekar. Angefuhrt wird die Liste von der TU-Chemnitz an der 2015, 94,15% aller
akademischen Mitarbeiter*innen befristet beschaftigt sind. An anderen Hochschulen sieht es
auch nicht wesentlich besser aus. An keiner der sachsischen Hochschulen gibt die Statistik
der vergangenen Jahre Anzeichen dafir, dass diese Quoten sinken werden. I.d.R. sind sie in
den vergangen Jahren iberall gestiegen.
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Problemfeld: Befristungen

Zu kurze Befristungen

Anzahl von befristeten Vertragen akademischer
Mitarbeiter*innen mit Laufzeit unter 6 Monaten an
sdchsischen Hochschulen: 2956

Befristungen unter 6 Monaten
(Anteil akademischer Mitarbeiter*innen an der Hochschule):

TU Chemnitz: 38%
TUB Freiberg: 36%
Uni Leipzig: 32%
TU Dresden: 12%

(val. Antwort kleine Anfrage ,,Wissenschaftlicher Nachwuchs" (Drs 6/1040, Anlage 2 S.1)

Neben den hohen Befristungs-Quoten sind ein wesentlicher Teil dieser Befristungen zu kurz.
Allein in Sachsen sind 2956 Menschen mit einer Befristungszeit von 6 Monaten oder weniger
an einer Hochschule angestellt Auch hier fiihrt Chemnitz mit fast 40% der befristeten
Vertrage unter 6 Monaten die Liste an. Man kénnte hier also nicht einmal von einem
Durchlauferhitzer sprechen, da dieser systematisch gleichmaRig arbeitet. An sdchsischen
Hochschulen kommt es immer wieder zu Abkihlungs- und Erhitzungsphasen.
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Befristungen entsprechen nicht der Qualifikationszeit
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Vgl. Mitarbeiterinnen-Befragung der mid. Url: hitp://mitteloau-dresden.de/mitarbeiterinnen-befragung-der-mid/

Auch wenn Dresden hier zunachst mit einer geringeren Quote von kurz befristeten Vertragen
hervorsticht, relativiert sich diese Sicht, betrachtet man die Ergebnisse der Befragung der
Mittelbauinitiative der TU Dresden. Uber 42% der Befragten sind 12 Monate oder kiirzer
befristet. Nur 10% sind Gber 3 Jahre befristet. Wobei man davon ausgehen kann, dass
darunter wenige entfristete Vertrage sind, die nach 1990 geschlossen wurden. Bedenkt man
dabei, dass es sich hier zu einem groRen Teil um Qualifikationsstellen handelt und dass die
durchschnittliche Zeit einer Promotion etwa bei 5 Jahren liegt (vgl. BUWIN 2013, S. 187),
erkennt man das Missverhaltnis leicht.
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Problemteld: Befristungen

Haufige Kettenverirage
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Vgl. Mitarbeiter*innen-Befragung der mid. Url: http://mittelbau-dresden.de/mitarbeiterinnen-befragung-der-mid/

Zu den kurzen Vertragen kommt, dass diese haufig aufeinander in Form von Kettenvertragen
folgen. 83% der Befragten der Umfrage der Mittelbauinitiative Dresden haben angegeben
schon mehr als einen Vertrag gehabt zu haben. Ein Viertel der Befragten hatten schon 6 oder
mehr Vertrage.
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Problemfeld: Befristungen

Haufige Kettenverirage
Womit rechnen Sie nach Ablauf lhres Vertrages?
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Vgl. Mitarbeiterinnen-Befragung der mid. Url: http://mittelbau-dresden.de/mitarbeiterinnen-befragung-der-mid/

Zu den kurzen Vertragen kommt, dass diese haufig aufeinander in Form von Kettenvertragen
folgen. 83% der Befragten der Umfrage der Mittelbauinitiative Dresden haben angegeben
schon mehr als einen Vertrag gehabt zu haben. Ein Viertel der Befragten hatten schon 6 oder
mehr Vertrage.

Es lasst sich also festhalten, dass die sdchsischen Universitaten fast ausschlieRlich befristete
Arbeitsverhaltnisse bieten, dabei viele Vertrage eine Laufzeit von 6 Monaten oder weniger
haben, ein GroRteil der Mitarbeiter*innen Erfahrungen mit Kettenvertragen haben und
Vertragslaufzeiten weit entfernt von der Dauer der Qualifikation sind.
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Problemfeld: Arbeitsbelastung

Missen Sie Lehrveranstaltungen Gbernehmen bzw. wurden Sie von
Ihrem/lhrer Vorgesetzten aufgefordert, Lehrveranstaltungen zu
Ubernehmen?
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Ja Nein Ja Nein Ja Nein
nur Drittmittel nur WHK nur Stipendiaten
Vgl. Mitarbeiter*innen-Befragung der mid. Url: http://mittelbau-dresden.de/mitarbeiterinnen-befragung-der-mid/

Haufig erflllen akademische Mitarbeiter*innen zahlreiche zusatzliche und nicht ihrer
Tatigkeitsbeschreibung entsprechende Aufgaben. Dazu zahlt vor allem Lehre. Hier sehen wir,
dass auch Gruppen die i.d.R. der Beschreibung nach nicht flir Lehre verantwortlich sind,
dafiir herangezogen werden.
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Problemfeld: Arbeitsbelastung

Gibt es Aufgaben, die Sie Ubernehmen missen, obwohl Sie der
Meinung sind, dass diese Aufgaben eher durch Ihren Vorgesetzten zu
Ubernehmen waren?
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Vgl. Mitarbeiterinnen-Befragung der mid. Url: http://mittelbau-dresden.de/mitarbeiterinnen-befragung-der-mid/

Andere Hintergriinde sind zahlreiche Verwaltungsaufgaben oder Tatigkeiten, um Vorgesetzte
zu unterstitzen (Prifungsleistungen, Forschungsassistenz usw.).
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mid

mittelbavinitiative dd

Problemfeld: Berufsperspektiven

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal
hauptberuflich | Verwal-
davon tungs-,
wissen- tech-
Hochschulart Jahr Iné: Dozen- schaft- Le”hr- neben- nisches
gesamt zu- ten : krafte %
sammien: | Profes: ind liche und | o5 " beruflich und
soren ) cisten- kgnstle- sondere sonstiges
rische Personal
en Milarbeiter‘ Aufgaben
Hochschulen 1993 | 24855 9246 1879 3998 2805 564 1076 14 533
insgesamt 1994 | 26 801 9697 2068 2178 4939 512 1734 15370
1995 | 27 464 9573 2137 1793 5235 408 2192 15699
1996 | 27 256 9653 2139 1660 5482 372 2220 15383
1997 | 26 901 9392 2197 710 6104 381 2536 14 973
1998 | 26 878 9262 2224 665 5988 385 2696 14 920
1999 | 26 711 9263 2228 613 6031 391 2849 14 599
2000 | 27211 9282 2245 631 6020 386 3092 14 837
2001 27 700 9512 2255 633 6 242 382 3141 15 047
2002 | 26950 9 561 2210 580 6403 368 3083 14 306
2003 | 27783 9877 2251 513 6754 359 3396 14 510
2004 | 27 380 9794 2213 450 6774 357 3554 14 032
2005 | 27812 9 961 2185 399 7047 330 3750 14 101
2006 | 27826 10299 2191 344 7444 320 3617 13910
2007 | 28605 10505 2178 271 7730 326 3609 14 491
2008 | 29551 11248 2167 232 8 489 360 3397 14 906
2009 | 31110 12284 2192 216 9509 367 3 446 15 380
2010 | 32927 12996 2185 162 10 228 421 4 206 15725
2011 39554 13588 2217 157 10786 428 10 080 15886
2012 | 41491 14133 2224 143 11281 485 11 001 16 357
2013 | 43236 14940 2260 121 12 047 512 11 391 16 905
Vgl. Statistisches Landesamt Sachsen. Personal an den Hochschulen im Freistaat Sachsen 2013. S. 10.

Seit 1993 ist die Zahl der Professor*innen in Sachsen um 20% gestiegen, die Zahl der
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarberiter*innen hingegen um 329%.

Leider liegen keine genauen Zahlen liber den Anteil der Promovierenden unter den
Mitarbeiter*innen vor. Hier muss der Koalitionsvertrag noch umgesetzt werden. Es ist aber
davon auszugehen, dass ein GroRteil der WMA*innen Qualifizierungsstellen besetzen.
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mittelbauinitiative dd

Problemfeld: Berufsperspektiven

Hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal 2013

Personalgruppen Insgesamt Anteil in %
Professuren 45.013 19,3
Dozent*innen/Assistent*innen 3.693 1,6

Wissenschaftliche und kiinstlerische

Mitarbeiter*innen 174.701 749
Lehrkréafte fir besondere Aufgaben 9.852 4,2
Insgesamt 233.259 100,0

Plus: 67.098 wiss. Personal an auBeruniversitiren Forschungseinrichtungen

{Quelle: Statistisches Bundesamt 2014)

Ein dhnliches Missverhaltnis bildet sich bundesweit ab. Die Perspektiven auf eine Karriere an
der Universitat sind also in Sachsen und bundesweit dementsprechend schlecht. Es liegt in
der Natur der Sache, dass nicht alle qualifizierten Mitarbeiter*innen an der Universitat
verbleiben. Jedoch fiihrt die Konkurrenz mit der freien Wirtschaft, die sicherere Karriere-
Perspektiven bieten kann zum Verlust der besten Kopfe an der Universitat. Es gibt aber noch
weitaus mehr negative Folgen
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mittelbavinitiative dd

Unzufriedenheit:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 30% 100%

msehrzufrieden © eherzufrieden rteils/teils meherunzufrieden msehrunzufrieden mk A

Abbildung 15: ,Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer aktuellen beruflichen Situation an der TU
Chemnitz?“

Vgl.Umfrage zur Befindlichkeit des akademischen Mittelbaus an der TU Chemnitz 2013, Url: https://www-user.tu-
chemnitz.de/~mhofma/vamc/downloads/Mittelbau_Umfrage_2013.pdf

Die Mittelbauinitiative der TU Dresden nimmt unter den Angestellten Unzufriedenheit und
Frustration wahr

Auch an der TU Chemnitz waren 2013 42% der Befragten eher unzufrieden oder sehr
unzufrieden mit ihrer beruflichen Situation
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Unzufriedenheit:
Ganz generell gefragt: Sind Sie der Meinung, dass Ihnen an der TU
Dresden eine berufliche Perspektive geboten wird?

Sind Sie der Meinung, dass die TU Dresden mehr tun kénnte um die
berufliche Perspektive der akademischen Mitarbeiter zu verbessern?
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Vgl. Mitarbeiter*innen-Befragung der mid. Url: http://mittelbau-dresden.de/mitarbeiterinnen-befragung-der-mid/

An der TU Dresden waren 2014 93% der Meinung die TU Dresden kdnnte mehr fir die
beruflichen Perspektiven der akademischen Mitarbeiter*innen tun.
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Zeitmangel

Welchen Anteil der bezahlten wochentlichen Arbeitszeit kbnnen Sie im
Durchschnitt auf Ihre wissenschaftliche Weiterqualifikation (wie
Promotion oder Habilitation) verwenden?

— nur befristete MA auf Hauhaltsstellen:
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Vgl. Mitarbeitertinnen-Befragung der mid. Url: http://mittelbau-dresden.de/mitarbeiterinnen-befragung-der-mid/

Die Arbeitsbelastung fiihrt zu Zeitmangel. Uber 20% der Befragten an der TU Dresden gaben
an, sich nicht in ihrer Arbeitszeit qualifizieren zu konnen. GroRe Teile verfligen liber wenig
Arbeitszeit fir ihre Qualifikation:
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mittelbavinitiative dd

Resignation und Erschopfung

‘ | Ich muss mich manchmal zufrieden geben,
14,8 obwohl ich eigentlich héhere Erwartungen
‘ ‘ habe
99 196 Ich fiihle mich oft erschapft.
o pet Ich fiihle mich manchmal mit den mir
y zugewiesenen Aufgaben Uberfordert
0% 20% 0% B0% 80% 100%
trifft voll und ganz zu trifft eher zu teils/teils m trifft eher nicht zu m trifft Uberhaupt nicht zu weild nicht mkA.

Vgl. Umfrage zur Befindlichkeit des akademischen Mittelbaus an der TU Chemnitz 2013, Url: https://www-user.tu-
chemnitz.de/~mhofma/vamc/downloads/Mittelbau_Umfrage_2013.pdf

Die Umstande fihren zu Resignations- und Erschopfungserscheinungen. Die
Mittelbauinitiative, der TU-Chemnitz hat dies in ihrer Umfrage 2013 aufgezeigt: 42,2 % der
Befragten stellen ihre Erwartungen zuriick, 21,9 tun dies hin und wieder; 29,5 % fiihlen sich
oft erschopft, 26,3 flhlen sich hin und wieder erschopft

Uber die Hilfte der Befragten, zeigt also oft oder gelegentlich Resignations- und
Erschopfungserscheinungen. Den Einfluss auf die Qualitat der Arbeit dieser
Mitarbeiter*innen kdnnen Sie sicher selbst bewerten.
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mid

mittelbauinitiative dd

Unsicherheit und Demotivation

Die TU bietet ihnren WiMa berufliche
Sicherheit.

Meine weitere berufliche Tatigkeit an .

der TU ist gut planbar
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m trifft voll und ganz zu trifft eher zu teils/teils mtrifft eher nichtzu i trifft Gberhaupt nicht zu weill nicht mkA.

Abbildung 12: Einschatzungen zur beruflichen Planbarkeit an der TU Chemnitz

Vgl. Umfrage zur Befindlichkeit des akademischen Mitteloaus an der TU Chemnitz2013, Url: https://www-user.tu-
chemnitz.de/~mhofma/vamc/downloads/Mittelbau_Umfrage_2013.pdf

Zukunft ist an der Hochschule kaum planbar und erzeugt Unsicherheiten.
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Unsicherheit und Demotivation

Haben Sie schon einmal einen Kinderwunsch aufgrund Ihrer Arbeit an
der TU Dresden zurlickgestellt?

Was waren die Griinde fir die Entscheidung?
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Vgl. Mitarbeiter*innen-Befragung der mid. Url: http://mittelbau-dresden.de/mitarbeiterinnen-befragung-der-mid/

Ein Grof3teil der Mitarbeiter*innen der TU Dresden rechnen zwar mit weiteren befristeten
Vertragen.

Dennoch erschwert die Unsicherheit u.a. Familienplanung. % der Befragten der
Mittelbauinitiative Dresden hat einen Kinderwunsch bereits aufgrund der Arbeit zuriick
gestellt.



Folie 18

Motivationsfaktoren in der gegenwértigen Arbeitssituation
(Skala: -3 =, demotiviert mich“ bis +3 = ,motiviert mich". Darstellung der Skalen-Mittelwerte)

°
m I d Arbeitswelt Hochschule -3 =7} -

Das generelle Themenfeld meiner Arbeit

o
+
+
~
*
W

Betreuung der eigenen Promation/Habilitation durch Professaren

Arbeit an eigener Promotion/Habilitation

Vor-, Nachbereitung und Durchfiihrung von Lehrveranstaltungen

Betreuung von Studierenden (auch: Prifungen, schriftliche Arbeiten)
Arbeit an Publikationen

Arbeit an Forschungsvorhaben/Studien/Erhebungen
Zusammenarbeit mit direkter/m Vorgesetzten

Zuarbeit fir Vorgesetzte

Betreuung/Filhrung von Mitarbeiter/-innen (auch: stud. Hilfskrafte)
Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen

Kommunikation im Arbeitsbereich

irkung in h ischer Selb lIt. (z.B. Gremien,

Technisch-materielle Ausstattung (z.B. Computer, Labor, Seminarraume)

Ausstattung mit personellen Ressaurcen (2.B. Hilfskraften, Laborassistenten)
Maglichkeiten der Fort-Weiterbildung (2.8. Softskills, Hachschuldidaktik...)

Méglichkeiten der Teilnahme an Fachtagungen/Konferenzen

Bezahlung

Befristung/Vertragsgestaltung

Persnliche Arbeitsbelastung

Insgesamt gesehen: Meine personliche Arbeitssituation

W an Gewerkschaft interessiert nicht an Gewerkschaft interessiert

Vgl. Der wissenschaftliche ,Mittelbau* an deutschen Hochschulen. 2009, S. 62.

Eine Studie aus dem Jahr 2009 zeigt, dass Befristung und Arbeitsbelastung die héchsten
negativen Auswirkungen auf Motivation von wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen haben.
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Losungsansatze

Erhdhung der Grundfinanzierung und Festschreibung von
MaBnahmen zu Verbesserung der Situation des wissen-
schaftlichen Nachwuchses im Hochschulentwicklungsplan
sowie in Ziel- und Zuschussvereinbarungen

MaBnahmen
a) Befristung nur fUr Qualifikationszeit

b) Orientierung der Befristungsdauer an bendtigter Zeit fir
Qualifikation

c) Schaffung von Stellenpools

d) Schaffung planbarerKarrierewege. Z.B. durch Schaffung
neuer Personalkategorien unterhallb der Professur

e) Erfahrungen mit WHKs und Lehrbeauftragten berGcksichtigen

Die Antrige der Fraktionen BUNDNIS 90/DIE GRUNEN als auch der Fraktion DIE LINKE
fordern zahlreiche MaBRnahmen, die den beschriebenen Missstanden entgegen gesetzt
werden sollen. Im Folgenden werde ich versuchen diese MaBnahmen zu bewerten und ggf.
zu erganzen.

Zu begriuRen ist, dass beide Antrage fordern, ein Konzept oder eine Grundsatzvereinbarung
zur Verbesserung der Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses anzustreben. Ebenfalls
positiv zu bewerten ist, dass Mindestanteile von entfristeten Vertragen,
Betreuungsvereinbarungen, Drittmittelpools und Personalkonzepte Gegenstand dessen sein
soll.

An dieser Stelle sollte gleichzeitig iber die Durchsetzbarkeit dieser Mallnahmen nachgedacht
werden. Ein Gremium, welches die Durchsetzung der angestrebten MalRnahmen Uberprift
wird unserer Meinung nach nur bedingt erfolgreich sein. Auch die Schaffung von
Anreizprogrammen wie es derzeit durch Programme wie ,,Gute Lehre/Starke Mitte”
angestrebt wird, halten wir fiir wenig wirksam. Die sachsischen Universitaten befinden sich in
einer standigen nationalen und internationalen Konkurrenzsituation. Dazu kommt, dass die
Kirzungen der vergangenen Jahre, Hochschulpakte, Exzellenzinitiativen, DFG
Forderprogramme und andere Drittmittel eine extreme Planungsunsicherheit fiir die
Universitdaten generieren. Der Drang nach Flexibilitat, das hei8t nach kurzen und befristeten
Arbeitsverhaltnissen, liegt also in der Natur der Sache. Diese Praxis durch zur Verfligung-
Stellung zusatzlicher befristeter Drittmittel zu bekampfen gleicht dem Versuch Feuer mit



Feuer zu bekampfen. Durch solche Mittel kdnnten entweder neue befristete
Arbeitsverhaltnisse geschaffen werden oder Sachmittel aufgestockt werden. Beides hatte
nicht den erwiinschten Effekt.

Sinnvoller erscheint es, die Mittel solcher Programme direkt in die seit Jahren durch
Lohnsteigerung und Inflation schrumpfende Grundfinanzierungen der Hochschulen flieRen
zu lassen, um so Planungsunsicherheiten zu reduzieren. Gleichzeitig missten konkrete
MaBnahmen im Hochschulentwicklungsplan, Ziel- und Zuschussvereinbarungen verbindlich
festgeschrieben werden.

1. Wie sollten diese festgeschrieben MafSnahmen genau aussehen?

Hier erscheint uns die Verpflichtung zur Erstellung von Personalentwicklungskonzepten
zentral. Personalentwicklungskonzepte sollten nicht nur langfristige Stellen flr
Daueraufgaben festschreiben und die Verpflichtung zur Schaffung von Stellenpools
enthalten, sondern auch vorschreiben, Vertrage bei Qualifikationen auf die Dauer der
Qualifikation zu befristen und mit Betreuungsvereinbarungen zu kombinieren. Auch eine
Verpflichtung (iber einen zweckgerechten Einsatz und der Erstellung von Mindeststandards
fir SHK, WHK und Lehrbeauftragte sollte Teil des Personalentwicklungskonzeptes sein.

2. Wie lief3en sich diese MafSnahmen konkret umsetzen?

a) Grundsatzlich diirften nur noch Qualifikationsstellen befristet werden.

b) Die Befristungsdauer orientiert sich grundsatzlich an der Lange der bendtigten
Qualifikationszeit. Das heifst, wenn die Qualifikationszeit voraussichtlich 5 Jahre betrédgt, dann
sollte der Vertrag unabhangig der zu Verfligung stehenden Drittmittel, auf 5 Jahre befristet
werden.

b) Durch die Schaffung eines gut ausgestatteten Stellenpools aus Haushaltsstellen und
Drittmitteln kdnnen dann auch Ausfallzeiten von Drittmittelprojekten an der entsprechenden
Stelle briickenfinanziert werden. Wie diese Stellenpools ausfinanziert werden kénnten,
werde ich spater beschreiben.

c) Begleitet sollten solche Vertrage durch Qualifizierungsvereinbarungen, die eine
Betreuungspflicht, Betreuungstreffen sowie die Qualifizierung des Betreuers hinsichtlich von
Mitarbeiter*innenfiihrungskompetenz sicherstellen.

d) Sinnvoll scheint es, in dem Zusammenhang liber neue Personalkategorien nachzudenken.
Zum einen werden zahlreiche Daueraufgaben bisher durch Menschen abgedeckt die sich in
der Qualifizierungsphase befinden und zum anderen habe ich bereits aufgezeigt, dass der
sich qualifizierende Mittelbau in einem unglinstigen Verhaltnis zu moéglichen
Professur*innen-Stellen steht. Die Schaffung von mehr Tenure-Track-Programmen zu einer
Juniorprofessur und die Absicherung der Anschlussfinanzierung sind zwar zu begrifRen, aber
nicht geeignet, das Problem schlussendlich zu tGberwinden. Vielmehr bedarf es entfristeten
Stellen unterhalb der Professur, welche Daueraufgaben in Forschung und Lehre (ibernehmen
kdnnen. Hier waren auch Tenure-Track-Verfahren auf entfristete Stellen ohne Habilitation
denkbar. Dies wirde das Verhaltnis dahingehend verbessern, dass weniger
Qualifikationsstellen zur Abdeckung von Daueraufgaben nétig waren und mehr reale
berufliche Perspektiven an der Universitat entstehen wiirden.



e) Gleichzeitig sollten bisher bestehende Personalkategorien tGiberdacht werden. WHK und
Lehrbeauftragte werden haufig zur Sicherstellung von Daueraufgaben herangezogen obgleich
dies nicht das gesetzlich vorgeschriebene Aufgabenfeld vorsieht. Hintergrund dessen ist, dass
die Hochschulen reale Bedarfe an Arbeitskraft nicht mit den zu Verfligung stehenden Stellen
des Stellenplanes abdecken kdnnen. Es handelt sich also nicht um einen Aufbau der Stellen,
sondern um eine Anerkennung der Realitaten.
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Losungsansatze

Rahmenbedingungen

O Einfluss auf Novellierung des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes

O Beschrankung befristeter Forderprogramme durch den
Bund zu Gunsten einer direkten Zuweisung von Bundes-
mitteln in die Grundfinanzierung der Hochschulen

O Abschaffung sachgrundloser Befristungen- bei
EinfOhrung von ,,Qualifikation* als Sachgrund

3. Neben den Vereinbarungen mit den Hochschulen sind jedoch weitere
Rahmenbedingungen notwendig, die durch den Landtag und die Staatsregierung gestaltet
bzw. initiiert werden miissen.

Es ist den Antragen dahingehend zuzustimmen, dass im Hochschulgesetz der
Befristungszwang bei Drittmitteln Gberdacht und eine Juniorprofessur mir verlasslich
ausgestalteten Tenure-Track verankert werden muss.

Auch zu begriRRen ist, dass bei der Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf
Festschreibung besserer Arbeitsbedingungen zu drangen sei und die Tarifsperre aufgehoben
werden musse.

Es bestehen jedoch weitere Eckpunkte, die auf Bundesebene initiiert werden sollten:

a) Zum einen sollte dringend dahingehend auf den Bund eingewirkt werden, dass die Mittel
nicht mehr tGber befristete Pakte, DFG, Exzellenzinitiativen und dhnliches an Hochschulen
zugewiesen werden. Die Aufhebung des Kooperationsverbotes erméglicht es dem Bund,
Hochschulen direkt und dauerhaft mitzufinanzieren. Diese Mittel kénnten direkt in die
Grundfinanzierung einflieRen und zum Beispiel zur Bildung des bereits erwdahnten
Stellenpools eingesetzt werden.

b) Zum anderen sollte im Bund eine Diskussion dariiber angestofRen werden, ob der
Qualifizierung dienende Befristungen nur noch auf Grundlage eines gesetzlich normierten
Sachgrundes ,,Qualifizierung” erlaubt ware. Einerseits wiirde dies mit europdischem Recht
besser vereinbar sein, als der aktuelle Zustand. Andererseits wiirden sich damit die



Anforderung an die Befristung nicht mehr nur formal gestalten, sondern auch inhaltlich. Die
Befristungen mussten dann mit gesicherten Planen und Prognosen fiir die Qualifizierung
hinterlegt werden. Qualifikationsvereinbarungen und die Planung von Karriereperspektiven
waren also Vertragsbestandteil.

Abschliefend mochte ich zusammenfassen. Beide Antrage sind inhaltlich zu begriRen.
Hinsichtlich von Vertragsmindestlaufzeiten sollte sich die Befristung bei Qualifikationen auf
die bendtigte Dauer der Qualifikation beziehen. Einzurichtende Stellenpools wiirden dies
ermoglichen.

AuBerdem sollten Daueraufgaben durch langfristige Stellen abgedeckt werden und
sachgrundlose Befristungen generell abgeschafft werden. Letztlich sollte tiber neue
Personalkategorien unterhalb der Professur nachgedacht werden.

Student*innenvertretungen, Personalrdate, Gewerkschaften und Mittelbauinitiativen sind
bereit, diesen Prozess gemeinsam mit den Hochschulen mitzugestalten. Sie meine Damen
und Herren, missen jedoch den Impuls dazu geben.
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Vielen Dank




