Georg Jongmanns

Evaluation des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes
(WissZeitVQ)

Gesetzesevaluation im Auftrag des
Bundesministeriums flr Bildung und Forschung

HIS: Forum Hochschule
42011

H | S Hochschul
B Informations

B System GmbH



Die Aufgabenstellung wurde mit dem BMBF abgestimmt. Das BMBF hat das Ergebnis der Evaluation nicht beeinflusst.
Der Auftragnehmer tragt allein die Verantwortung.

Kontakt

Dr. Georg Jongmanns
Tel.: (0511) 1220 178
E-Mail: jongmanns@his.de

HIS Hochschul-Informations-System GmbH
Goseriede 9 | 30159 Hannover | www.his.de
Marz 2011



Inhaltsverzeichnis

Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes

Inhaltsverzeichnis

Zusammenfassung

Hintergrund, Gegenstand und Ziel der Untersuchung

N

Zentrale Untersuchungsergebnisse

1 Einleitung

1.1 Projektauftrag und -ziel

1.2 Projektverlauf und Untersuchungsdesign
1.3 Ubersicht liber den Evaluationsbericht

0 N U wn

2 Das wissenschaftliche Personal an Hochschulen

3 Kriterien der Evaluation

3.1 Schlissigkeit der Befristungsvorschriften

3.2  Anwendungsqualitat

3.3 Tempordre Verbleibechancen
3.4  Entscheidungsrelevanz

3.5 Zusammenfassung der Evaluationskriterien

4 Derinstrumentelle Charakter des WissZeitVG

4.1 Vorgangerregelung

4.1.1 Die fiinfte HRG-Novelle

4.1.2  Modell wissenschaftlicher Qualifizierung
4.2  Die Neuerungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes

4.2.1 Verlangerte Hochstbefristungsdauer (§ 2 Abs. 1 Satz 3)

4.2.2  Sachgrund Drittmittel (§ 2 Abs. 2)
4.23  Personeller Geltungsbereich (§ 1 Abs. 1 Satz 1)
4.3  Einschatzungen zum instrumentellen Charakter des WissZeitVG
4.3.1 Betreuung von Kindern
4.3.2  Finanzierung und Aufgaben im Drittmittelbereich
433 Wissenschaftliches Personal in der Qualifizierungsphase
4.4  Erstes Zwischenfazit

5 Befristungspraxis

5.1  Quantitative Nutzung der Befristungsvorschriften

5.1.1  Facher-und Personalgruppen

5.1.2  Rechtsgrundlagen der Befristung (Befristungsgriinde)

5.1.3  Vertragsarten und Befristungsgriinde
5.14 Finanzierung
5.2 Praktikabilitat der Befristungsvorschriften
5.2.1 Befristung im Drittmittelbereich
5.2.2  Verlangerung der Hochstbefristungsdauer

5.2.3  Befristung des Lehrpersonals

5.2.4 Studentische, wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrafte
5.2.5 Anrechnung von Beschaftigungs- und Promotionszeiten..........cocerrnnreerneeene
5.3  Zweites Zwischenfazit

H I S H Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG)

11

17
18
19
20
21

23

23
23
25
26
26
29
32
34
35
36
38
40

43




Inhaltsverzeichnis

8 Schlussbetrachtung

9 Verzeichnis zitierter Quellen

6 Wirkungen in der Personalstruktur

63

6.1  Zusammensetzung des Personals

63

6.2  Qualifizierung und Beschaftigungsbedingungen

6.3  Drittes Zwischenfazit

71

76

7 Einschdtzungen der Beschéftigten

79

7.1 Befristung und Befristungsvorschriften

79

7.2 Berufliche Zufriedenheit

81

7.3 Kinder und Kinderwunsch

85

74  Viertes Zwischenfazit

87

89

93

10 Anhang

10.1 Gesetzestexte

10.1.1 § 57a bis 57f HRG (14.06.1985)

10.1.2 §57abis 57f HRG (16.02.2002)

10.1.3 Wissenschaftszeitvertragsgesetz

10.1.4 Wissenschaftliches Personal in den Landern
10.2 Fragebogen: Nutzung und Einschatzung der Befristungsvorschriften

10.3 Beraterkreis

Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG)

HIS:



Inhaltsverzeichnis

Abbildungsverzeichnis

Abb. 01
Abb. 02
Abb. 03
Abb. 04
Abb. 05
Abb. 06
Abb. 07
Abb. 08
Abb. 09
Abb. 10
Abb. 11
Abb. 12
Abb. 13
Abb. 14
Abb. 15
Abb. 16
Abb. 17
Abb. 18
Abb. 19
Abb. 20
Abb. 21
Abb. 22
Abb. 23
Abb. 24
Abb. 25
Abb. 26
Abb. 27

HIS:

Wissenschaftliche und kiinstlerische Hochschulbeschaftigte (1980 - 2009)....
Wissenschaftliche und kiinstlerische Hochschulbeschaftigte im Jahr 2009.....
Wissenschaftl. und ktinstl. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (1992 - 2009).....
Anteil der kinderlosen Mittelbau-Angehorigen an Universitaten ..o
Alter der Mittelbau-Angehdorigen an Universitaten mit/ohne Kinder..................
Erhobene Vertragsfalle 1 (Personalkategorie und Fachergruppe).........ccoeceeseveenee

Erhobene Vertragsfalle 2 (Befristungsgrund)

Erhobene Vertragsfalle 3 (Vertragsart und Befristungsgrund) .........ccccoeeeeeeeererenne

Finanzierungsquellen an Hochschulen

Alter und Geschlecht der wiss. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter......................
Alter und Geschlecht der Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben........cvvecnecvennee
Herkunft der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter...................

Altersverteilung nach Befristungsgrund

Drittmittelbefristete

Kumuliertes Personalvolumen nach Befristungsgrund

Finanzierung und Befristung an Hochschulen

Promotionsstatus und Fachergruppe

Promotionsstatus und Befristungsgrund

Laufzeiten der Arbeitsvertrage nach Befristungsgrund

Mittleres Personalvolumen nach Promotionsstatus

Mittleres Personalvolumen nach Befristungsgrund

Mittleres Personalvolumen nach Fachergruppen

Einflussfaktoren der allgemeinen beruflichen Zufriedenheit ........cc.cooeveeerererrennne

Berufliche Zufriedenheit

Angestrebte Tatigkeitsbereiche

Kinder und Kinderwunsch

Hinderungsgriinde fiir Realisierung eines Kinderwunsches..........cccooveverererernnne

Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG)

13
14
28
28
45
47
49
50
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
75
81
82
84
85






Zusammenfassung

Zusammenfassung

Hintergrund, Gegenstand und Ziel der Untersuchung

Im Sommer 2008 beauftragte das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) die HIS
GmbH mit der Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG), das im April 2007
verabschiedet wurde und in Kraft trat. Anlass des Auftrags war die wahrend des Gesetzgebungs-
verfahrens im Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgenabschétzung getroffene Verab-
redung, die Wirkungen der mit dem WissZeitVG neu eingefiihrten Befristungsvorschriften unter-
suchen zu lassen.

Kern des WissZeitVG sind die seit der 5. Novelle des Hochschulrahmengesetzes geltenden
Vorschriften zur sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer (§ 57b HRG/2002), die im Zuge der Fo-
deralismusreform aus dem HRG herausgenommen wurden und im WissZeitVG einen neuen Ort
gefunden haben. Auf dieser arbeitsrechtlichen Grundlage kdnnen wissenschaftliche Beschaftig-
te vor der Promotion bis zu 6 Jahre und nach abgeschlossener Promotion ebenfalls bis zu 6 Jah-
re (in der Medizin bis zu 9 Jahre) sachgrundlos befristet eingestellt werden (Befristung in der Qua-
lifikationsphase).

Mit Inkrafttreten des WissZeitVG wurde das Sonderbefristungsrecht fiir die Wissenschaft teils
gedndert und teils erweitert:

(1) Die sachgrundlose Hochstbefristungsdauer verlangert sich, wenn die Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler Kinder betreuen — und zwar um 2 Jahre je Kind (familienpolitische Kom-
ponente).

(2) Neben der sachgrundlosen Befristungsmoglichkeit wurde im April 2007 ein wissenschafts-
spezifischer Befristungstatbestand eingefiihrt, der unter bestimmten Bedingungen sowohl
fur wissenschaftliche als auch fiir nichtwissenschaftliche Beschaftigte in Drittmittelprojekten
gilt (Drittmittelbefristung).

(3) Dienochin § 57a ff. HRG benannten Personalkategorien wurden nicht in das WissZeitVG Uber-
nommen, weil nach der Féderalismusreform allein die Bundeslander Giber die Kompetenz ver-
figen, das Hochschulpersonal zu konkretisieren. Betroffen sind die Personalkategorien der
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie der studen-
tischen, wissenschaftlichen und kinstlerischen Hilfskrafte. Im WissZeitVG ist nunmehr allge-
mein von wissenschaftlichem Personal mit Ausnahme der Hochschullehrerinnen und Hoch-
schullehrer die Rede (personeller Geltungsbereich).

Diese drei Erweiterungen bzw. Anderungen sind Gegenstand der Gesetzesevaluation. Da sie nur
im Verhaltnis zur sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer zu verstehen sind, wird auch der Kern-
bestand des Sonderbefristungsrechts partiell in den Blick genommen. Ziel der Untersuchung ist
es, die Wirksamkeit der neuen Vorschriften herauszustellen und ggf. auftretende Dysfunktionali-
taten zu identifizieren. Ansatzpunkte der durchzufiihrenden Analysen sind

m  die Schlissigkeit des Regelwerks,

m  die Handhabung der Vorschriften in den Hochschulen und auB3eruniversitaren Forschungs-
einrichtungen,
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m die auf Grundlage der neuen Regelungen entstandenen Beschaftigungsmaglichkeiten und
schlieB3lich

m die Einschatzungen der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zu diesen Beschéftigungs-
moglichkeiten.

Insbesondere zwischen Februar 2009 und April 2010 wurden vielfaltige Daten erhoben und in der
Folge ausgewertet: Die Daten der amtlichen Statistik gestatten einen Uberblick Giber das Ausmaf3
der befristeten Beschaftigung bei den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Ei-
gens erhobene Personaldaten ausgewahlter Hochschulen und Forschungseinrichtungen geben
Auskunft dartber, wer auf welche Weise befristet beschaftigt wird. Expertinnen und Experten du-
Berten sich in Interviews zum WissZeitVG und seiner Anwendung. Hochschulen haben bei einer
schriftlichen Befragung mitgeteilt, wie sie die Befristungsvorschriften nutzen. Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler berichteten im Gespréch tiber ihren beruflichen Werdegang. Und die 2009/10
erhobenen Daten des Online-Panels WiNbus verdeutlichen, wie der wissenschaftliche Nachwuchs
die Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft und das Verhaltnis von Familie und Beruf einschatzt.

Zentrale Untersuchungsergebnisse

Folgt man den Daten des Statistischen Bundesamtes, so lasst sich in den zurlickliegenden Jahren
eine deutliche Zunahme der Hochschulbeschéftigten feststellen, auf die das WissZeitVG anwend-
bar ist. Beispielsweise stieg die Zahl der hauptberuflich tatigen wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter von 106.400 im Jahr 2004 auf 146.100 im Jahr 2009. Davon befanden sich zu-
letzt — mit steigender Tendenz — 83 % in einem befristeten Beschaftigungsverhaltnis. Im Jahr 2009
belief sich der Anteil der Beschéftigten, die tGber Drittmittel finanziert wurden, mit ebenfalls stei-
gender Tendenz auf 39 %.

Die sachgrundlose Hochstbefristungsdauer (§ 2 Abs. 1 Sdtze 1 und 2 WissZeitVG) bildet nicht
nur den gesetzlichen Kern des Sonderbefristungsrechts. Sie ist auch das wichtigste Instrument
fur die befristete Beschaftigung der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den
Hochschulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen. Dies resultiert aus den folgen-
den Feststellungen:

m  Die befristeten Arbeitsvertrdge werden in einer GréBenordnung von 85 bis 90 % auf Grund-
lage der Befristung in der Qualifikationsphase abgeschlossen.

m  Aus Sicht der Arbeitgeber ist das Instrumentarium leicht handhabbar und mit Blick auf den
zeitlichen Befristungsrahmen auskémmlich bemessen. Den allermeisten Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern, die man befristet beschaftigen moéchte, kann man unkompliziert
und - solange die Grenzen der Hochstdauer noch nicht erreicht sind — ohne weitere Priifung
einen Arbeitsvertrag anbieten.

®  Auch die Beschaftigten halten den Befristungsrahmen fiir auskémmlich, vorausgesetzt sie ha-
ben parallel zu den zu erbringenden wissenschaftlichen Dienstleistungen die Gelegenheit,
sich mit ihrer eigenen Qualifizierung zu befassen und sie voranzubringen.

m  Die Altersverteilung der Beschéftigten korrespondiert mit der zeitlichen Struktur des Befris-
tungsrahmens. Rund 75 % der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der ersten Quali-
fikationsphase sind 30 Jahre und jiinger (gemessen in Vollzeitdquivalenten). Uber 50 % der-
jenigen, die sich in der zweiten Qualifikationsphase befinden, sind zwischen 29 und 35 Jahre
alt.
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Die Arbeitsvertrage, die in den sachgrundlosen Befristungsrahmen fallen, haben eher kurzfristige
Laufzeiten. Uber die Hilfte der Arbeitsvertrige in der ersten Qualifikationsphase sind auf weniger
als ein Jahr angelegt. Dies gilt sowohl fiir die Hochschulen als auch fiir die au3eruniversitdren For-
schungseinrichtungen. Auch die Hélfte der Arbeitsvertrage mit den Postdocs an den Hochschu-
len hat eine Laufzeit von weniger als einem Jahr. Tendenziell langer laufen die Vertrage mit den
Postdocs in den Forschungseinrichtungen; der Anteil der Arbeitsvertrage mit einer kurzfristigen
Laufzeit betragt hier rund 40 %.

Der erweiterte Befristungsrahmen, der gewahrt wird, wenn die Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler Kinder betreuen (§ 2 Abs. 1 Satz 3), wird wegen seiner familienpolitischen Implika-
tionen Gbereinstimmend begrit. Die zusatzliche Befristungsmaoglichkeit hat sich allerdings erst
partiell durchgesetzt: 1 bis 2 % (Forschungseinrichtungen) bzw. deutlich unter 1% (Hochschulen)
der Arbeitsvertrdge stiitzen sich auf diese Vorschrift. Sie werden tGberwiegend mit ménnlichen Be-
schaftigten abgeschlossen. Mit dem Vertragsabschluss sind Einzelfallpriifungen verbunden, die
insbesondere dann vorzunehmen sind, wenn zu den betreuten Kindern keine ansonsten rechtlich
definierte Beziehung besteht. In diesem Punkt hat sich bisher keine einheitliche Praxis etabliert.

Obwohl sich vereinzelt systematische Ansdtze zur Nutzung der familienpolitischen Kompo-
nente des WissZeitVG beobachten lassen, kdnnen unter den gegenwadrtigen Bedingungen keine
wirksamen Impulse auf die Entscheidung fir Kinder erwartet werden. Ursachlich dafir ist nicht
allein die in der Breite wenig ausgepragte Nutzung. Ursachlich sind auch die vielféltigen und in-
tensiven Anforderungen des Wissenschaftssystems, die Giber den Befristungsrahmen hinaus fort-
bestehen und langfristig mit der Kinderbetreuung in Einklang zu bringen sind.

Die Drittmittelbefristung (§ 2 Abs. 2) stellt die zweite wesentliche Anderung des Sonderbefris-
tungsrechts der Wissenschaft dar. Aus Sicht der Hochschulen und Forschungseinrichtungenist die
mit ihr angestrebte Rechtssicherheit im Drittmittelbereich erreicht. Die Vorschrift nennt klare Be-
dingungen, die den Standardfall drittfinanzierter Forschungsprojekte in belastbarer Weise abbil-
den und damit einen wissenschaftsadaquaten Befristungstatbestand schaffen. Die Tatbestands-
merkmale implizieren, dass Drittmittel mit unzureichender Zweck- und Zeitbestimmung sowie
landesfinanzierte Forschungsprojekte, die im haushaltsrechtlichen Sinne keine Drittmittelvorha-
ben sind, durch die Vorschrift nicht abgedeckt sind.

Die neue Befristungsmdglichkeit hat sich etabliert: Zwischen 5 und 10 % der befristeten Arbeits-
vertrdge mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werden auf dieser Grundla-
ge abgeschlossen. Die Beschaftigten haben mehrheitlich noch nicht promoviert (Forschungsein-
richtungen: tiber 50 %; Hochschulen: mehr als zwei Drittel). Gemessen an den Fallzahlen nutzen
die auf3eruniversitdaren Forschungseinrichtungen die Drittmittelbefristung fir das nichtwissen-
schaftliche Personal ahnlich haufig wie fiir das wissenschaftliche Personal; an den Hochschulen
spielt die Drittmittelbefristung fiir das Personal in Technik und Verwaltung nur partiell eine Rolle.

Beflirchtungen, die neue Vorschrift kdnne wegen der Moglichkeit von Mischfinanzierungen
dazu genutzt werden, auch im Haushaltsbereich die Befristung auszuweiten, konnten nicht be-
statigt werden. Zum Teil lassen sich jedoch Tendenzen feststellen, dass die Drittmittelbefristung
genutzt wird, um finanzielle Risiken zu vermeiden, indem die Schutzklauseln gemaR & 2 Abs. 5
umgangen werden, die - das Einverstdandnis der Beschaftigten vorausgesetzt — unter bestimm-
ten Bedingungen zur automatischen Verlangerung eines laufenden Arbeitsvertrags flihren. Die-
se Tendenzen schlieen nicht aus, dass die Beschéftigten unabhangig von den Schutzklauseln ihr
Beschaftigungsverhaltnis fortsetzen kdnnen.

Fir die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind die familienpolitische Komponente und
die Drittmittelbefristung situativ hilfreich und nutzlich, sofern sie zu einem befristeten Arbeits-
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vertrag fihren, der anderweitig nicht zustande kommen kann, und sofern die Beschaftigten auf
diesem Wege bspw. ein Forschungsprojekt bearbeiten oder ihr Qualifizierungsziel erreichen kon-
nen. Nicht feststellen Idsst sich eine durch die Neuerungen ausgeldste, seitens der Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler vorgenommene positivere Einschatzung ihrer beruflichen Perspekti-
ven. Da die sachgrundlose Befristung (& 2 Abs. 1 Sdtze 1 und 2) einen unkompliziert anwendbaren
und umfassenden zeitlichen Rahmen gewahrt, bieten die Neuerungen v. a. denjenigen, die be-
reits seit langerer Zeit wissenschaftlich tétig sind, eine zusatzliche Beschaftigungsoption. Dieser
Personenkreis zeichnet sich allerdings dadurch aus, dass die Zufriedenheit mit der Arbeitsplatz-
sicherheit und mit der Planbarkeit der Karriere besonders niedrig ist.

Die Anderung des personellen Geltungsbereichs ist die dritte Neuerung, die in den Blick ge-
nommen wird. Sie hat, obwohl sie erforderlich war, in der gewahlten Form zu zwei Unklarheiten
gefiihrt, die noch nicht ausgerdaumt sind. Erstens: Der Wegfall der Vorschriften fiir die Hilfskrafte
wurde durch die Regelung ersetzt, dass die Beschaftigungszeiten vor Studienabschluss nicht auf
die Hochstbefristungsdauer anzurechnen sind (§ 2 Abs. 3 Satz 3). Da Uberall dort, wo die Studien-
strukturreform umgesetzt wurde, grundsatzlich zwei Abschliisse herangezogen werden kénnen
- Bachelor und Master —, fehlt ein eindeutiger Bezugspunkt. Dies fiihrt dazu, dass die Arbeitge-
ber bei der Anrechnung von Beschaftigungszeiten nicht einheitlich verfahren.

Die zweite Unklarheit betrifft den Stellenwert der wissenschaftlichen Qualifizierung, die die
sachgrundlose Hochstbefristungsdauer kennzeichnet. Damit betrifft sie die Beschaftigten, die
gemal Landesgesetzgebung zwar zum wissenschaftlichen Personal zu zahlen sind, deren Tatig-
keitsfelder aber nicht mit dem Strukturmerkmal der wissenschaftlichen Qualifizierung harmonie-
ren. Betroffen sind u. a. Beschaftigte, deren wissenschaftliche Dienstleistungen grof3tenteils oder
ausschlieBlich darin bestehen, Lehrveranstaltungen anzubieten und Studierende zu betreuen.
Es ist unklar, in welchem Mal3e die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler die Gelegenheit zur
wissenschaftlichen Qualifizierung - wie auch immer sie ausfallen mag - haben sollten, um dem
Zweck der sachgrundlosen Befristungsmaoglichkeit zu entsprechen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die mit Inkrafttreten des WissZeitVG neu eingefiihr-
ten Vorschriften geeignete und Uberwiegend belastbare Instrumente sind, um befristete Beschaf-
tigungsverhaltnisse mit Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern eingehen zu kénnen. Die
Untersuchung hat Ansatzpunkte identifiziert, an denen eine Harmonisierung von gesetzgebe-
rischer Zielsetzung und Befristungspraxis angestrebt werde kdnnte, um das Spannungsfeld von
Innovations- und Nachwuchsforderung auf der einen und Beschéaftigungsbedingungen auf der
anderen Seite ausgewogener zu gestalten. Die damit verbundenen Herausforderungen sind kei-
nesfalls gering.

| Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) H I S.



Einleitung

1 Einleitung

Das Gesetz liber befristete Arbeitsvertrége in der Wissenschaft (Wissenschaftszeitvertragsgesetz —
WissZeitVG) trat am 18. April 2007 in Kraft. Es regelt die befristete Beschaftigung des wissenschaft-
lichen Personals in Deutschland mit denjenigen arbeitsrechtlichen Vorschriften, die iber das all-
gemeine Arbeitsrecht hinausgehen.

Das WissZeitVG enthilt die seit 2002 geltenden und im Zuge der fiinften Anderung des Hoch-
schulrahmengesetzes (5. HRGAndG) eingefiihrten Regelungen zur sachgrundlosen Befristung in
der Qualifizierungsphase (§ 57a ff. HRG), die um weitere Befristungsmaoglichkeiten erganzt wur-
den. Die sachgrundlose Befristung ist im Wesentlichen durch eine zeitliche Limitierung gekenn-
zeichnet, die bis zur Promotion sechs Jahre und nach der Promotion weitere sechs Jahre bzw. im
Bereich der Medizin neun Jahre dauert. Darliber hinausgehende befristete Beschaftigungsver-
hiltnisse miissen auf andere Rechtsgrundlagen gestiitzt werden. Mit der Uberfiihrung von § 57a
ff. HRG in das WissZeitVG wurden zwei wichtige Anderungen vorgenommen:

m  Erstensverlangert sich die Hochstbefristungsdauer um zwei Jahre je betreutem Kind unter 18
Jahren (familienpolitische Komponente, § 2 Abs. 1 Satz 3 WissZeitVG).

m  Zweitens bezieht sich die sachgrundlose Befristung nicht mehr nur auf die Gruppe der wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie auf wissenschaftliche
und kiinstlerische Hilfskrafte (§ 57a Abs. 1 Satz 1 HRG), sondern auf das gesamte wissenschaft-
liche und kiinstlerische Personal mit Ausnahme der Hochschullehrerinnen und Hochschul-
lehrer (personeller Geltungsbereich, § 1 Abs. 1 Satz 1 WissZeitVG). Infolge der Foderalismusre-
form, mit der die Befugnis des Bundes zur Regelung der Personalkategorien fiir den Bereich
der Lander entfallen ist, liegt die Detailregelung nun vollstandig bei den Bundeslandern. Mit
dem Verzicht auf bestimmte Personalkategorien ist auch die 4-jahrige Hochstbefristungsdau-
er fur die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskrafte (§ 57b Abs. 1 Satz 3 HRG) sowie fir
die studentischen Hilfskrafte (§ 57e HRG) entfallen.

Mit Inkrafttreten des WissZeitVG wurde zusatzlich eine sachgrundbezogene Befristungsmaglich-
keit eingefiihrt, auf die zurtickgegriffen werden kann, wenn (a) eine liberwiegende Drittmittelfi-
nanzierung und (b) eine der Bewilligung der Mittel entsprechende tiberwiegende Tatigkeit vor-
liegt (Drittmittelbefristung, § 2 Abs. 2 WissZeitVG). Darin besteht die dritte wichtige Anderung der
arbeitsrechtlichen Vorschriften fir die Wissenschaft. Die Drittmittelbefristung gilt einerseits fir
den Personenkreis, fir den auch die sachgrundlose Befristung gilt. Andererseits gilt sie auch fir
das nichtwissenschaftliche Personal.

1.1 Projektauftrag und -ziel

Das Evaluationsvorhaben geht auf die Begriindung des WissZeitVG zuriick. Sie bringt zum Ausdruck,
dass die Uber die Vorgangerregelungen des HRG hinausgehenden Vorschriften evaluiert werden
sollen. Sowohl mit Bezug auf die familienpolitische Komponente als auch mit Bezug auf die Dritt-
mittelbefristung heilt es:,,Die Auswirkungen dieser neuen Regelung und deren Anwendung in

"

der Praxis sollen evaluiert werden.” Da sich die Gesetzesbegriindung auf die von der Bundesregie-

1 Deutscher Bundestag, Drucksache 16/3438, 16.11.2006, Seite 10
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rung beschlossene Entwurfsfassung des WissZeitVG bezieht, die noch den personellen Geltungs-
bereich von § 57a HRG enthélt — die Verdanderung wurde erst im Laufe des weiteren Beratungs-
prozesses vorgenommen —, konnte auf diese Veranderung noch nicht Bezug genommen werden.

Zwei Monate spater wurde im zustandigen Ausschuss fiir Bildung, Forschung und Technikfolgen-
abschdtzung der Gegenstand der angestrebten Evaluation erweitert: Nun sollte ,das Befristungs-
recht im Wissenschaftsbereich als Ganzes einschlie3lich der Sonderregelungen fiir die Qualifizie-
rungsphase Uberprift werden. Die Evaluation soll insbesondere moglichen Fehlentwicklungen
in den Bereichen familienpolitische Komponente, Tarifsperre sowie der Einbeziehung des nicht-
wissenschaftlichen Personals nachgehen!?

Die Ausschreibung des Evaluationsvorhabens erfolgte in der ersten Jahreshalfte 2008 durch
das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung. Ihr lag eine Liste von Orientierungsfragen bei,
die den zu untersuchenden Gegenstand umrissen. Dabei standen insbesondere die mit dem Wiss-
ZeitVG eingefiihrten Neuerungen im Vordergrund. Die Orientierungsfragen betrafen u. a.

das quantitative Mengengerust der Vertragsabschlisse,

Regelungen auf Ebene der Lander und der Einrichtungen,

die Relevanz neuer Personalkategorien,

die Rechtsprechung zum WissZeitVG und

die Einschatzungen der befristet beschaftigten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler.

Wichtige Elemente der Untersuchung sollten also sein: Erstens sich einen Uberblick dartiiber zu
verschaffen, in welchem Maf3e die verschiedenen Befristungsmaoglichkeiten zur Anwendung kom-
men; zweitens die rechtlichen Wirkungen zu beobachten (Arbeitsgerichtsbarkeit, Landesgesetz-
gebung); und drittens die Resonanz bei den Betroffenen zu verfolgen. Im Fokus der Untersuchung
sollten demnach die Wirkungen und Auswirkungen der Befristungsregelungen auf die Befristungs-
praxis stehen, die von verschiedenen Seiten (Arbeitgeber, Arbeitnehmer, Rechtsexperten) zu re-
flektieren ist. Untersuchungsgegenstand sind nicht die Folgen der Befristungspraxis flr die Leis-
tungsfahigkeit der Wissenschaft und auch nicht fiir die tatsachliche personliche oder berufliche
Situation der betroffenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Das Ziel des Evaluationsvor-
habens besteht darin, die Wirkungen der Befristungsvorschriften zu untersuchen, festzustellen,
inwieweit die mit ihnen angestrebten Ziele bisher erreicht wurden, und unerwiinschte Nebenef-
fekte - sofern sie auftreten — zu benennen.

Fur die Evaluation gelten zwei grundlegende Bedingungen mit sachlichen und methodi-
schen Konsequenzen. Bei der Untersuchung ist erstens zu beachten, dass die Regelungen des
WissZeitVG, insbesondere diejenigen Regelungen, die liber § 57a ff. HRG hinausgehen, noch nicht
lange gelten. Manche Wirkungen, die man von den gesetzlichen Anderungen méglicherweise er-
wartet hat, kdnnen sich noch nicht entfaltet haben. Man kann also nicht ausschlieBen, dass sich
in den nachsten Jahren weitere, Uber den vorliegenden Bericht hinausgehende Wirkungen zei-
tigen werden, die grundsatzlich in das zu untersuchenden Gebiet fallen. Zu der Frage, ob bzw.
inwieweit sich diese Erwartungen mittel- bis langfristig realisieren lassen, kann keine belastbare
Aussage getroffen werden.

Da die Wirkungen bei verschiedenen Akteuren resp. in verschiedenen Bezugssystemen zu
untersuchen sind, ist zweitens auf unterschiedliche Sichtweisen zu achten. Das WissZeitVG stellt
sich je nach Perspektive anders dar und ibernimmt eine jeweils andere Funktion: Die Arbeitge-

2 Deutscher Bundestag, Drucksache 16/4043, 17.01.2007, Seite o f.
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ber bendtigen bspw. ein mdglichst praktikables Instrument, um rechtssichere Arbeitsvertrage
mit den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern abschlieBen zu kénnen. Fiir die Beschéftig-
ten hingegen sind Praktikabilitdt und Rechtssicherheit der Befristungsvorschriften von geringer
Bedeutung. Fiir sie besteht die Funktion des WissZeitVG vielmehr darin, den Zugang zum Wissen-
schaftssystem (scientific community) offenzuhalten.

Die Heterogenitat der Sichtweisen bedeutet, dass die bei der Untersuchung zu beriicksichti-
genden Relevanzen und Kriterien nicht auf den gesetzgeberischen oder juristischen Kontext al-
lein begrenzbar sind. Will man die Wirkungen der zur Diskussion stehenden Befristungsvorschrif-
ten fir die verschiedenen Akteure resp. Bezugssysteme adaquat beschreiben, so geschieht dies
im jeweiligen Kontext, in dem sich die Funktionen konkret verwirklichen (bspw. in bestimmter
Form erhohter Rechtssicherheit oder attraktiverer Bedingungen, um Wissenschaft betreiben zu
kdnnen) und in dem ggf. sich zeitigende Dysfunktionen identifizierbar werden.

Das WissZeitVG wird aus unterschiedlichen Blickwinkeln intensiv beleuchtet. Zu diesem Zweck
werden eine Vielzahl von teils affirmativen und teils kritischen Einschatzungen vorgestellt und
die durchgefiihrten Erhebungen pointiert ausgewertet. Das WissZeitVG wird gleichsam auf den
Prifstand gestellt, um seine Elemente durchtesten und feststellen zu kdnnen, in welchem Mal3e
es funktional und in welcher Hinsicht es ggf. dysfunktional ist.

1.2 Projektverlauf und Untersuchungsdesign

Ausgangspunkt der Untersuchung sind die seitens des BMBF formulierten Orientierungsfragen.
Daran kniipfen mehrere Untersuchungslinien an, die die Fragenkomplexe sowohl thematisch als
auch methodisch biindeln:

m  Von 14 Hochschulen (11 Universitdten und 3 Fachhochschulen) sowie 13 Instituten und Zent-
ren der auBBeruniversitaren Forschungseinrichtungen liegen Personaldaten vor, die —um dem
Datenschutz zu geniigen - in einem aufwendigen Verfahren ermittelt wurden (Vertragsfaller-
hebung).Bei den beteiligten Einrichtungen wurden innerhalb von 12 Monaten (01.02.2009 bis
31.01.2010) die befristeten Arbeitsvertrage erfasst, die mit den Beschéftigten der fiir das Wiss-
ZeitVG relevanten Personalgruppen abgeschlossen wurden. Zu den erhobenen Merkmalen
gehoren u. a. die Rechtsgrundlage der Befristung (Befristungsgrund), Alter, Geschlecht und
Herkunft der Beschéftigten sowie Promotion und fachliche Zugehorigkeit.

m  Mit Hilfe von Rahmendaten der amtlichen Statistik werden die Vertragsfalldaten in die quan-
titative GroBenordnung der befristeten Beschaftigung eingebettet.

m nterviews mit Personalverantwortlichen dienen dazu, die Einschatzungen seitens der Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen zum WissZeitVG kennenzulernen und vor diesem Hin-
tergrund die Ergebnisse der Vertragsfallerhebung besser interpretieren zu kénnen.

m  Die Gesprache werden durch eine flichendeckende Befragung der Hochschulen erganzt, die
sich der,Nutzung und Einschadtzung der Befristungsvorschriften” widmet.

m Befristet beschaftigte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler geben in Gruppengesprd-
chen Auskunft tiber ihre berufliche und private Situation und verdeutlichen auf diesem Wege,
wie sie die befristete Beschdftigung einschatzen, wie sie berufliche und private Perspektiven
gegeneinander abwagen und welche Bedeutung schlie3lich die Befristungsregelungen fir
sie haben.

®m  ImRahmen des Online-Panels WiNbus, das bei HIS angesiedelt ist und das vom BMBF gefordert
wird, wurden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der Universitdaten und Forschungs-
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einrichtungen zum Thema ,Wissenschaft und Karriere” befragt. Die Daten werden fir eine
Sonderauswertung genutzt, um verallgemeinerbare Hinweise zum Verhaltnis der befristeten
Beschaftigung einerseits und den Einschatzungen zum weiteren beruflichen Werdegang an-
dererseits zu erhalten.

m  Flankierend zu den Befragungen von Arbeitgebern und Beschéftigten werden in Interviews
mit Expertinnen und Experten des Hochschularbeitsrechts, der Beschaftigungssituation in der
Wissenschaft und der Wissenschaftsforschung Hinweise zu den Starken und Schwéchen der
Befristungsvorschriften gesammelt.

Auf der Grundlage von zwei eigenen Erhebungen, den Daten des Online-Panels WiNbus, 30 Ge-
sprachen, die im Wesentlichen zwischen Juni 2009 und April 2010 absolviert wurden, und parallel
durchgefiihrten Dokumentenanalysen fragt die Untersuchung nach der Befristungspraxis in den
Wissenschaftseinrichtungen, nach den Wirkungen und Auswirkungen der Regelungen auf das Per-
sonal sowie nach der Beziehung zwischen Befristungspraxis einerseits und der beruflichen resp.
familidgren Situation der beschéftigten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler andererseits.

Begleitend zum Projekt wurde ein Beraterkreis mit Vertreterinnen und Vertretern der For-
schungseinrichtungen, der Hochschulen und der DFG eingerichtet. Seine Funktion bestand dar-
in, den Kontakt zu den Einrichtungen zu halten, sie Giber den Fortgang der Untersuchung zu infor-
mieren und ihre Expertise flr die Untersuchung zu sichern. Bei den vier Treffen des Beraterkreises
ging es im Wesentlichen um die Zusammenarbeit zwischen Projektleitung und den beteiligten Ein-
richtungen (November 2008), um die Evaluationskriterien (April 2009) sowie um Zwischenergeb-
nisse (November 2009) und den Abschlussbericht (August 2010). Im Projektverlauf wurden zudem
Vertreterinnen und Vertreter der Beschaftigten (Gewerkschaften, Landespersonalratekonferenz
der wissenschaftlichen Beschaftigten NRW, Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten an Hochschulen) tber Ziel und Zweck der Evaluation und iber Zwischenergebnisse
informiert. Die Vertragsfallerhebung an den Hochschulen und die Befragung zur ,Nutzung und
Einschatzung der Befristungsvorschriften” wurden in Kooperation mit dem Arbeitskreis Dienst-
und Tarifrecht der Universitatskanzlerinnen und -kanzler aufgesetzt.

Das Evaluationsvorhaben wurde im August 2008 begonnen. Die Projektlaufzeit endete gemal
Projektkonzept zundachst am 30. Juni 2010. Wegen des zu Projektbeginn nicht klar zu kalkulieren-
den Aufwands fiir die Datenerhebung, der in der Folge gréBer ausgefallen ist als zundchst erwar-
tet, wegen zwischenzeitlich erforderlich gewordener Abstimmungen mit den Projektbeteiligten
und wegen anderer Verzogerungen wurde die Laufzeit bis zum 31. Dezember 2010 verlangert. Zwi-
schen dem BMBF und der HIS GmbH wurde ein (iber die Laufzeit gestrecktes Projektvolumen von
insgesamt 19 Personenmonaten vereinbart.

1.3 Ubersicht tiber den Evaluationsbericht

Zu Beginn der folgenden Ausfiihrungen wird zunéchst ein kurzer Uberblick (iber die Entwicklung
des wissenschaftlichen Hochschulpersonals und das Ausmaf3 seiner befristeten Beschaftigung ge-
geben (Kapitel 2). Die Evaluationskriterien sind die Grundlage fiir die durchzufiihrenden Analy-
sen und bilden zugleich das Schema fiir die aus den Analysen abzuleitenden Bewertungen (Ka-
pitel 3). Nach ihrer Erlauterung werden die Ziele des Befristungsinstrumentariums, insbesondere
dieim Jahr 2007 eingefiihrten Neuerungen, dargestellt und diskutiert (Kapitel 4). Die Befristungs-
praxis ist Thema von Kapitel 5. Einerseits wird ein Uberblick tiber die quantitative Nutzung der Be-
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fristungsmaoglichkeiten gegeben, andererseits wird die Praktikabilitat der Vorschriften aus Arbeit-
gebersicht dargestellt und diskutiert. Um zu zeigen, welche Befristungsregelung sich in welchem
MaBe in der Personalstruktur verwirklicht, beschreibt Kapitel 6 die Zusammensetzung des befris-
tet beschaftigten Personals und die Beschaftigungsmodalitdten. AbschlieBend werden die hier
besonders in den Blick genommenen Vorschriften vor dem Hintergrund der Einschatzungen re-
flektiert, die die Beschaftigten zur beruflichen Situation und zum Verhaltnis von Beruf und Kindern
resp. Kinderwunsch abgeben (Kapitel 7). Der thematische Bogen dieser Untersuchung spannt sich
demnach von den Absichten des Gesetzgebers lber die Befristungspraxis in den Einrichtungen
bis hin zur Perspektive der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler.
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2 Das wissenschaftliche Personal an Hochschulen

Um sich einen Uberblick tiber die Zahl der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an den Hoch-
schulen sowie Uber die Befristungsquote des fiir das WissZeitVG relevanten Personals zu verschaf-
fen, ist ein Blick in die amtliche Statistik niitzlich. Sie unterteilt das hauptberufliche wissenschaft-
liche und kiinstlerische Hochschulpersonal in vier Gruppen: in die Professoren, die Dozenten und
Assistenten, die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter sowie die Lehrkréfte fir be-
sondere Aufgaben.

Seit 1980 zeigt die Zahl der Professorinnen und Professoren ein stabiles Verhalten — mit Aus-
nahme einer deutlich erkennbaren Steigerung zwischen 1992 und 1995 (im Jahr 1992 wurden erst-
malig die neuen Bundeslander in vollstédndiger Systematik in die Hochschulstatistik aufgenom-
men). Vor 1990 lag die Zahl der Professorinnen und Professoren zwischen 29.000 und 31.000, seit
1995 bewegt sie sich zwischen 37.000 und 38.000 und stieg im Jahr 2009 auf anndhernd 39.200.3
Hinzu kommen die Juniorprofessorinnen und -professoren, deren Zahl seit ihrer gesetzlichen Ein-
fihrung im Jahr 2002 bis zum Jahr 2009 von 100 auf knapp 1.000 stieg.

Abb.01 Wissenschaftliche und kiinstlerische Hochschulbeschaftigte (1980 - 2009)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, Personal an Hochschulen

Mit Einflhrung der Juniorprofessur wurden die Personalkategorien der Dozenten und Assisten-
ten aus den Bestimmungen des HRG herausgenommen. Zwischen 1980 und 1988 sank ihre Zahl
von 16.000 auf 3.000, nahm dann zunéachst leicht zu und stieg anschliefend - sowohl wegen der

3 Die Steigerung der Professorenzahl (im Vergleich zum Vorjahr um 1.600) ist maf3geblich durch die Aufnahme der
Dualen Hochschule Baden-Wirttemberg (+ 520) und der Personalkategorie der Gastprofessuren (+ 430) in die Per-
sonalstatistik sowie durch eine Zunahme der Professuren an den Fachhochschulen verursacht.
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Aufnahme der neuen Bundeslander als auch bedingt durch eine weitere Steigerung in den alten
Bundeslandern - sprunghaft auf 21.000 im Jahr 1992. Seitdem ist die Zahl auf 4.200 Beschaftig-
te gesunken; davon entfallen die grof3ten Anteile auf die Geistes- und Gesellschaftswissenschaf-
ten (45 %) und die Medizin (29 %). Die Gruppe der Dozenten und Assistenten spielt nur noch eine
nachrangige Rolle in der Personalstruktur der Hochschulen.

Die Entwicklung der Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben verzeichnet nur wenige Veranderun-
gen.Vor 1992 schwankte ihre Zahl zwischen 3.500 und 7.000, seitdem liegt sie zwischen 6.000 und
zuletzt — mit steigender Tendenz - bei 8.250 Beschéftigten (davon 11 % tiber Studienbeitrdage finan-
ziert). Im Jahr 2009 gehdrten 69 % von ihnen zur den Geistes- und Gesellschaftswissenschaften.
65 % der Lehrkrafte flir besondere Aufgaben waren an den Universitaten beschaftigt. Der Anteil
der Fachhochschulen (ohne Verwaltungsfachhochschulen) lag bei 21 %. In einem Dauerbeschaf-
tigungsverhaltnis befanden sich tGber 60 %.

Die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bilden die wich-
tigste Zielgruppe fiir das WissZeitVG und bestimmen neben den Professorinnen und Professoren
mal3geblich das Hochschulpersonal. Ihre Zahl ist zwischen 1980 und 2009 um das 3,9-Fache auf
146.000 gestiegen; zwischen 1992 (80.200 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter) und 2009 betrug die
Steigerung das 1,8-Fache.

Das veranderte Verhaltnis der beiden zentralen Personalgruppen kann auch mit einer einfa-
chen Kennzahl ausgedriickt werden: Kamen in den Jahren 1992/93 bundesweit auf einen Profes-
sor bzw. auf eine Professorin noch 2,3 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, so waren es zehn Jahre
spater bereits 2,8 und im Jahr 2009 sogar 3,7 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Betrachtet man
nur die Universitdaten und lasst die anderen Hochschularten auf3er Acht, entwickelte sich das Ver-
héltnis von 3,6 (1992) Uiber 4,7 (2002) zu 6,6 (2009) Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter je Professo-
rin bzw. Professor (ohne Juniorprofessur). Dabei bestehen deutliche Unterschiede zwischen den
Fachergruppen:*

® Inden Geistes- und Gesellschaftwissenschaften lag das Verhaltnis der beiden Personalgruppen
bei1,7 (in 2009); im Jahr 2002 betrug es noch 1,2. Die kiinstlerisch-dsthetischen Facher weisen
mit 0,5 den insgesamt niedrigsten Wert auf. Die Sprach- und Kulturwissenschaften verzeich-
neten in den zurlickliegenden Jahren eine Steigerung von 1,8 (2002) auf 2,6 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter je besetzter Professur.

m Inden Natur- und Lebenswissenschaften kamen auf eine Professorin bzw. einen Professor zu-
letzt 4,4 wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter; im Jahr 2002
waren es 3,4.

®m Inden Ingenieurwissenschaften nahm die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ebenfalls zu; der Wert stieg von 1,8 auf 2,7. Hierbei ist allerdings zu beachten, dass
die Zahl der Professorinnen und Professoren zuletzt 8 % unter dem Wert von 2002 lag. Die Dif-
ferenz war zwischenzeitlich noch gréer und konnte teilweise reduziert werden. 71 % der in-
genieurwissenschaftlichen Professorinnen und Professoren waren im Jahr 2009 an den Fach-

4  Diein der amtlichen Statistik Giblichen 11 Fichergruppen werden in der vorliegenden Untersuchung weiter zusam-
mengefasst (vgl. dazu die Abschnitte 5.1 und 6.2). Die Sprach- und Kulturwissenschaften, die Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften, Kunst und Kunstwissenschaft sowie Sport bilden die Gruppe der Geistes- und Gesellschaftswis-
senschaften. Zur Gruppe der Natur- und Lebenswissenschaften werden hier Mathematik, Naturwissenschaften sowie
Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften gezahlt. Humanmedizin (mit Gesundheitswissenschaft), Veterindrmedizin
und die klinikspezifischen zentralen Hochschuleinrichtungen werden ebenfalls zu einer Gruppe zusammengefasst.
Nicht weiter gruppiert werden die Ingenieurwissenschaften und die zentralen Einrichtungen (ohne Kliniken).
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hochschulen tétig. Das Verhaltnis wissenschaftliche Mitarbeiter/Professoren stieg an den
Universitaten zwischen 2002 und 2009 von 6,0 auf 8,6.

®m  Besonders hoch ist die Zahl von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der
Medizin. Im Jahr 2009 waren 32 % der Beschaftigten dieser Personalkategorie in medizinischen
Fakultaten oder Hochschuleinrichtungen tatig. Betrachtet man nur die Dauerbeschéftigten,
waren es sogar 39 %. In der Medizin beschéftigten die Hochschulen 13,9 wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter je Professor bzw. Professorin (in 2002: 10,6).

Abb.02 Wissenschaftliche und kiinstlerische Hochschulbeschéftigte im Jahr 2009
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, Personal an Hochschulen

Ursache der dynamischen Entwicklung bei den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern ist vorrangig die Zunahme der Drittmittelbeschéaftigung, die ihrerseits der zunehmend wett-
bewerblich ausgerichteten Finanzierung von Forschung und Lehre geschuldet ist. Wurden im Jahr
1992 noch 15.000 Beschéftigte durch Drittmittel finanzierts, so betrug ihre Zahl im Jahr 2009 tber
57.000 Personen. Zum Vergleich: Bei den Haushaltsbeschaftigten® nahm die Zahl von 65.000 auf
89.000 zu (davon 3.250 aus Studienbeitragen); diese Entwicklung erklart sich u. a. durch die Um-
wandlung von Dozenten- und Assistentenstellen in Mitarbeiterstellen und durch Anderungen des
Tarifwerks der Lander fiir den 6ffentlichen Dienst (glinstigere Finanzierung von Berufseinsteigern).
Der Anteil der durch Drittmittel finanzierten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter lag einige Jahre stabil bei 30 bis 33 %, verzeichnete zuletzt jedoch eine erkennbare Steigerung
und lag im Jahr 2009 bei 39 % (gemessen an der Gesamtstarke dieser Gruppe; vgl. Abbildung 3).

In den letzten Jahren nahm auch der Anteil der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter zu, die sich in einem temporéaren Beschaftigungsverhaltnis befin-

5  Inden beiden Jahren vor 1992 lag das Niveau der Drittmittelbeschaftigung in einer Gro3enordnung von 20.000 Be-
schaftigten.

6  EinschlieBlich der Beschaftigungsverhaltnisse aus Studiengebiihren und ohne Finanzierung/Angabe.
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den. Seit Mitte der 8oer-Jahre bis ins Jahr 2005 lag der Wert stabil bei 74 bis 76 %.” In 2009 waren
es 83 %. Fachspezifisch bewegten sich die Werte zwischen 79 % in der Medizin und 88 % in den
Ingenieurwissenschaften. Wahrend beim Haushaltspersonal der Anteil der Beschéftigungsver-
haltnisse auf Zeit seit 2002 - also seit Inkrafttreten der sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer
geman § 57b HRG® - von zuvor relativ stabilen 65 bis 67 % im Jahr 2009 auf 74 % stieg, lagen die
Werte im Drittmittelbereich im gleichen Zeitraum zwischen 9o und zuletzt 97 %.

Abb.03 Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (1992 - 2009)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4, Personal an Hochschulen

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass das Bild des wissenschaftlichen Hochschulpersonals
insbesondere durch die Gruppe der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gepragt ist. Ihre Zunahme ist primér durch die dynamische Entwicklung im Drittmit-
telbereich verursacht und durch einen — von einem hohen Niveau ausgehenden — Anstieg der
befristeten Beschiftigung gekennzeichnet. Ihm stehen vergleichsweise geringe Anderungen bei
den Dauerbeschaftigungsverhaltnissen gegeniiber.

Auch beim nichtwissenschaftlichen Hochschulpersonal, auf das unter bestimmten Bedingungen
§ 2 Abs. 2 WissZeitVG anwendbar ist, [dsst sich eine Zunahme der Drittmittelfinanzierung feststel-
len. Sie bewegt sich allerdings auf einem deutlich niedrigeren Niveau. Im Jahr 2009 waren an den
Hochschulen einschlieBlich der medizinischen Einrichtungen insgesamt 268.200 nichtwissenschaft-

7 Eine Ausnahme bilden die Jahre 1992/93, in denen der Anteil der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter zwischenzeitlich auf 65 % sank.

8  Vgl. Abschnitt 4.1.1.
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liche Beschaftigte tatig (hauptberuflich). Lasst man das Pflegepersonal (22,8 %), die Auszubilden-
den und die geringe Zahl der Praktikantinnen und Praktikanten auBer Acht, so wurden 7,9 % der
Beschaftigten tber Drittmittel finanziert. Im Jahr 2002 war diese Beschaftigtengruppe, zu der das
Verwaltungs- und Bibliothekspersonal sowie das technische und das sonstige Personal (und bis
einschlieB3lich 2006 die Arbeiter) gehoren, noch zu 5,8 % drittfinanziert.

Das Personal der auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen wird von der amtlichen Statistik im
Vergleich zum Hochschulpersonal in einem geringer ausdifferenzierten Ma3e dokumentiert. So
wird bspw. nur zwischen wissenschaftlichem, technischem und sonstigem Personal unterschie-
den. Die Darstellung erfolgt zudem in Vollzeitdquivalenten (VZA), die Zahl der Beschiftigten ergibt
sich daraus nicht. Folglich ist eine Gegenliberstellung der Forschungseinrichtungen und Hoch-
schulen aus methodischen Griinden wenig gewinnbringend.

Unabhangig von dieser Abwagung lasst sich eine deutliche Zunahme des wissenschaftlichen
Personals feststellen. Betrachtet man die an dieser Untersuchung beteiligten au3eruniversitdren
Einrichtungen?®, so stieg das wissenschaftliche Personalvolumen zwischen 2002 und 2008™ um
22 % auf knapp liber 32.000 VZA. Ihr Gesamtpersonal nahm um 15 % auf rund 57.800 VZA zu. Davon
entfallen 56 % auf die Natur- und Lebenswissenschaften, 29 % auf die Ingenieurwissenschaften
und jeweils knapp Uber 7 % auf die Medizin bzw. die Geistes- und Gesellschaftswissenschaften.”

Mit dem einflihrenden Uberblick (iber das wissenschaftliche (und ansatzweise tiber das nichtwis-
senschaftliche) Personal ist die Grundlage fiir eine vertiefende Betrachtung der Befristungspraxis
geschaffen. Mit den Ausfiihrungen wird auch die besondere Relevanz der zunéchst im HRG und
nun im WissZeitVG formulierten Befristungsvorschriften fir das Personal in der Wissenschaft er-
kennbar. Sie beziehen sich auf eine in relativen und absoluten Zahlen groe und weiter zuneh-
mende Gruppe von Beschéftigten und haben insofern die Moglichkeit, in einem signifikanten Maf3
auf die Personalstruktur einzuwirken. Inwieweit dies tatsachlich der Fall ist, wird zu untersuchen
sein. Bevor dies geschieht, werden im folgenden Kapitel die Evaluationskriterien vorgestellt, die
die Untersuchung gliedern und die zugleich ihre Bewertungsmalistabe definieren.

9 Die Fraunhofer-Gesellschaft, die Helmholtz-Gemeinschaft, die Leibniz-Gemeinschaft und die Max-Planck-Gesellschaft
haben fir das Evaluationsvorhaben Personaldaten zur Verfligung gestellt (vgl. insbesondere Abschnitte 5.1 und 6.1
bis 6.3).

10 Die Statistik fiir 2009 lag bei der Erstellung des Evaluationsberichts noch nicht vor.

11 Hierbeiist zu beachten, dass das Personal der zentralen Einheiten rechnerisch auf die Faichergruppen aufgeteilt wurde.
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3 Kriterien der Evaluation

Wie einleitend erlautert, bestehen Aufgabe und Ziel des Evaluationsvorhabens darin, die Wirkun-
gen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes zu untersuchen, also seine Funktionen zu beschrei-
ben und ggf. auftretende Dysfunktionen zu identifizieren. Um dies in belastbarer und transparen-
ter Weise tun zu kdnnen, ist es erstens erforderlich, die fir die Untersuchung relevanten Bereiche
zu benennen, und zweitens Kriterien aufzustellen, an denen sich die Bewertung der Funktionen
und Dysfunktionen orientiert.

Der Kontext, in dem das WissZeitVG Funktionen tibernimmt, ist vielgestaltig und heterogen.
Eine monokausale Ursache-Wirkungs-Analyse — auf der einen Seite das Gesetz und auf der ande-
ren Seite die Steuerungswirkung in den Organisationen bzw. die Anreizwirkung bei den Betrof-
fenen - wiirde der Komplexitat der Zusammenhange nicht gerecht werden:

Die politische Debatte artikuliert sich bspw. in der Gesetzesbegriindung.
Rechtliche Fragen werden in der Auslegung dessen erortert, was das WissZeitVG im Einzel-
nen regelt bzw. nicht regelt.

m DieWissenschaftsorganisationen legen fest, wie sie die Befristungsregelungen anwenden und
Arbeitsvertrage abschlie3en.

m  Mitder Menge der abgeschlossenen Arbeitsvertrage strukturiert sich die Gesamtheit der Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler und damit das Personal.

m  Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler missen ihrerseits — jeweils fiir sich — entschei-
den, unter welchen Beschaftigungsbedingungen sie in der Wissenschaft arbeiten mochten.

®m In der Wissenschaft entwickeln sich Anforderungen an eine kurz- bis mittelfristige Wissens-
genese und Wissensweitergabe, die projekt- und programmférmig abgearbeitet werden und
auf die das WissZeitVG bspw. mit der Drittmittelbefristung reagiert hat.

Diese funf Bereiche - Politik, Recht, Organisation, Personal, Wissenschaft — haben eine Vielzahl von
Wechselwirkungen, die hier nurinsoweit zu erortern sind, wie das WissZeitVG eine Rolle spielt. Ob
diesimmer in erwarteter oder angemessener Weise geschieht, ist Gegenstand der Untersuchung.

Von der politischen, rechtlichen, organisatorischen, personellen und wissenschaftlichen Funk-
tionalitat der Befristungsvorschriften hangt entscheidend die Tragfahigkeit fiir die Verantwortlichen,
Beteiligten und Betroffenen und damit die dauerhaft erfolgreiche Anwendbarkeit des WissZeitVG
ab. Sein Erfolg ist eingeschrankt, wenn die Funktionalitat eingeschrankt ist und das WissZeitVG
dysfunktionale Ziige erhélt. Dies kann auf unterschiedliche Weise geschehen: Zum Beispiel dann,
wenn die Vorschriften dem Anwendungsgebiet oder den Zielen nicht in hinreichender Weise ent-
sprechen oder in anderer Art den intendierten Grad der Zielerreichung verfehlen. Ebenso kon-
nen Zielkonflikte auftreten. Funktionen kénnen auch aus dem Ruder laufen, das heif3t, Giber das
Anwendungsgebiet hinausgehen und damit sachlich Giberreizt werden.

3.1 Schlissigkeit der Befristungsvorschriften
Die grundlegende wissenschaftspolitische Position, die einen angemessen hohen Anteil befriste-
ter Beschiftigungsverhiltnisse fordert, hat der Gesetzgeber bereits mit Anderung des HRG im Jahr

1985 — mit Einflhrung der §§ 57a ff. — unmissverstandlich festgelegt. In der Begriindung heif3t es:
,Ohne den laufenden Zustrom junger Wissenschaftler und neuer Ideen wiirde die Forschung er-
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starren. Die Bedeutung der Befristung von Arbeitsvertragen unterscheidet sich in diesem Bereich
daher grundsatzlich von anderen Bereichen des Arbeitslebens: Zeitvertrage sind kein Ausnahmefall,
sondern ein unentbehrliches Regelinstrument zur Absicherung der Funktions- und Erneuerungs-
fahigkeit der Forschung.” - Und weiter:,,Die Absicherung und Erweiterung der Befristungsmog-
lichkeiten dient zugleich der Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und liegt insofern
auch im individuellen Interesse der Nachwuchskrafte.> Dieses zweigliedrige wissenschaftspoli-
tische Paradigma, das sich die Férderung von wissenschaftlicher Innovation und wissenschaftli-
chem Nachwuchs zum Ziel gesetzt hat, ist nach wie vor pragend und gilt auch fiir das WissZeitVG.

Das Gesetz ist das Resultat politischer Auseinandersetzungen und Beratungen, die in ihm zur
Geltung kommen und zu einem rechtlichen Instrumentarium verdichtet werden. Unterschiedliche
und bisweilen widerstreitende politische Interessen und diverse politische Anforderungen —von
der Beschiftigungs- bis zur Familienpolitik — miissen, wenn schon nicht in Einklang gebracht, so
doch zumindest in geeigneter Weise beriicksichtigt werden. Zusatzlich ist zu beachten, dass die
Anforderungen von Forschung und Lehre, von Hochschulen und Forschungseinrichtungen, von
Haushalts- und Drittmittelfinanzierung, von wissenschaftlicher Qualifizierung und betrieblich an-
fallenden Tatigkeiten, von befristeten Projekten und attraktiven Karriereperspektiven nicht immer
auf einen einheitlichen wissenschaftspolitischen Nenner zu bringen sind, so dass auch von dieser
Seite Heterogenitat nicht auszuschlie8en ist. Darliber hinaus stehen die Befristungsvorschriften
fur die Wissenschaft im Kontext des allgemeinen Arbeitsrechts, der Hochschulgesetzgebung der
Lander und anderer Rechtsgebiete sowie letztlich der Rechtsprechung durch die Arbeitsgerichte.

In dem Maf3e, wie das WissZeitVG ein in Form eines Regelwerks gebrachtes Resultat politi-
scher Prozesse ist, mit dem bestimmte Absichten verfolgt werden, erhalt es — an der Schnittstel-
le von Politik und Recht - seine instrumentelle Funktion. Darauf hat die Untersuchung einen Blick
zu werfen: Das WissZeitVG zundchst als Instrument — unabhdngig von seiner konkreten Anwen-
dung in den Hochschulen und Forschungseinrichtungen - zu begreifen und zu spezifizieren, wie
wissenschaftspolitische Pramissen und Ziele einerseits und die rechtlichen Mittel andererseits im
Verhaltnis stehen. Hierbei spielen die Zweckbestimmungen seitens des Gesetzgebers eine zentra-
le Rolle. Falls dysfunktionale Tendenzen im Spiel sein sollten, sind sie am ehesten dort zu identifi-
zieren, wo - bedingt durch die Diversitat der zu berlicksichtigenden politischen und rechtlichen
Anforderungen — gegebenenfalls Unklarheiten oder Mehrdeutigkeiten im Regelwerk entstanden
sind. Demnach ist zu erértern, welche politischen Ziele im WissZeitVG zur Geltung kommen, und
esist zu priifen, ob die Schlissigkeit von verfolgten Absichten und Regelwerk stets gegeben oder
durch immanente Unklarheiten stellenweise beeintrachtigt ist.

Erstes Evaluationskriterium ist mithin die Schlussigkeit. Nur wenn sie gewdhrleistet ist, kann
erwartet werden, dass die Anwendung des Regelwerks dauerhaft klar umrissenen und einheitli-
chen Zielen entspricht (und nicht widerspricht). Die Schliissigkeit des Regelwerks bemisst sich
danach, inwieweit seine instrumentelle Funktion frei von gesetzgeberischen Unklarheiten ist.

3.2 Anwendungsqualitat

Ein Regelwerk ist wenig wert, wenn es zwar prinzipiell anwendbar ist, jedoch nicht zur Anwen-
dung kommt. Mit der Anwendung, die immer auch von der Auslegung der arbeitsrechtlichen Vor-
schriften gekennzeichnet ist, erfullt das Regelwerk eine pragmatische Funktion. Sie verwirklicht
sich darin, wie befristete Arbeitsvertrage gestaltet und abgeschlossen werden. Dies geschieht an

12 Deutscher Bundestag, Drucksache 10/2283, 08.11.1984, Seite 6
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der Schnittstelle von (Arbeits-)Recht und (Wissenschafts-)Organisation, an der sich insbesondere
die Relevanzen und Kriterien der Hochschulen und Forschungseinrichtungen, und zwar in ihrer
Eigenschaft als Arbeitgeber und Rechtsanwender, entfalten. Hier stellen sich andere Anforderun-
gen als fiir den Gesetzgeber. Das bedeutet auch, dass die Praxis der Vertragsgestaltung nicht not-
wendigerweise den Ziel- und Zwecksetzungen des Gesetzgebers entsprechen muss.

Die pragmatische Funktion gilt fiir das TzBfG zwar nicht minder als flir das WissZeitVG. Fiir das
WissZeitVG liegt hierin jedoch eine besondere Bedeutung, da es die arbeitsrechtliche Antwort auf
wissenschaftsspezifische Anforderungen ist. Ein wesentliches Argument fiir die Einfihrung der
§ 2 Abs. 2 WissZeitVG (Drittmittelbefristung) war die aus Sicht der Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen zuvor bestehende rechtliche Unsicherheit, in einem bestimmten Bereich befriste-
te Beschaftigungsverhaltnisse eingehen zu kénnen, ohne Gefahr zu laufen, dass die Befristung
auf gerichtlichem Wege fir nichtig erklart wird.” Auch die im Jahr 2002 eingefiihrte sachgrundlo-
se Hochstbefristungsdauer (12 Jahre bzw. 15 Jahre in der Medizin) zielt auf eine hohe Praktikabili-
tatab und strebt sie an, indem ein pauschaler zeitlicher Rahmen die Priifung einzelner Sachgriin-
de erlibrigt. Das WissZeitVG soll also in einem bestimmten Anwendungsgebiet und - bedenkt
man die wissenschaftspolitischen Pramissen - in einem zweckdienlichen Umfang den Abschluss
rechtssicherer Arbeitsvertrage erleichtern. Es ist zu erértern, inwieweit die angebotene Lésung und
die wissenschaftsspezifischen Bedingungen und Anforderungen miteinander korrespondieren.

Demnach stellt sich die Frage, ob die Befristungsvorschriften die Qualitat beweisen, die erfor-
derlich ist, um das Anwendungsgebiet in geeigneter Weise abzudecken. Das zweite Evaluations-
kriterium ist somit die Anwendungsqualitat des WissZeitVG. Sie bemisst sich danach, inwieweit
die pragmatische Funktion der Vertragsgestaltung gewahrleistet ist. Dies ist in mehrfacher
Hinsicht zu prifen: Die Funktionsfahigkeit kann bspw. dadurch eingeschrankt sein, dass die zu
regelnden Gebiete als nicht hinreichend prazise begriffen oder im Konflikt zu anderen Vorschrif-
ten oder Entscheidungen gesehen werden. Die Befristungsvorschriften konnen die intendierten
Anwendungsgebiete auch verfehlen, wenn sie sie nicht in ausreichendem Mal3e erfassen, oder
sie Uberschreiten, wenn Arbeitsvertrage abgeschlossen werden, die tiber die Absichten des Ge-
setzgebers hinausgehen.

33 Temporare Verbleibechancen

Das instrumentelle Regelwerk anzuwenden, gehort zu den Aufgaben der Wissenschaftsorganisa-
tionen. Mit der Entscheidung, wer welchen Arbeitsvertrag erhélt, wird festgelegt, wen die Organi-
sationen in welcher Weise an sich binden und wen nicht. Dies geschieht insbesondere im Wech-
selspiel zwischen den administrativen und wissenschaftlichen Personalverantwortlichen. Fiir die
temporare Personalbindung stellt das WissZeitVG Rahmenbedingungen zur Verfligung, womit
es gleichzeitig in die Zusammensetzung des Personals hineinwirkt. Grundlegend ist auch hier die
wissenschaftspolitische Pramisse, die Fluktuation des Personals und die Nachwuchsférderung si-
cherzustellen, wodurch im Kern eine strukturierende Funktion der Befristungsvorschriften fest-
gelegt ist. Diese Strukturierungsfunktion Gilbernimmt das WissZeitVG auch dann noch, wenn sich
aufgrund der neuen Regelungen keine Anderungen ergeben sollten.

Die Personalstruktur ist von verschiedenen Merkmalen gekennzeichnet. Sie betreffen bspw.
den Anteil der Wissenschaftlerinnen oder den Anteil derjenigen Beschaftigten, die die Qualifizie-

13 Vgl. Abschnitt 4.2.
14 Vgl. Abschnitt 4.1.
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rungsphasen bis zur bzw. nach der Promotion absolviert haben; und sie betreffen temporale As-
pekte wie die Dauer der wissenschaftlichen Qualifizierung oder das Alter der Beschéftigten. Fir
die Personalstruktur sind zudem Tatigkeitsmerkmale relevant, die sich explizit oder implizit im
WissZeitVG wiederfinden: So verlangt die Drittmittelbefristung bspw. eine Uberwiegende und
zweckbestimmte Beschaftigung in Drittmittelprojekten und sie unterscheidet zwischen wissen-
schaftlichem und wissenschaftsakzessorischem Personal, also auch zwischen wissenschaftlichen
und unterstiitzenden Tatigkeiten (§ 2 Abs. 2 WissZeitVG). Dariiber hinaus fallen wegen des geén-
derten personellen Geltungsbereichs nun auch Personenkreise unter die sachgrundlose Hochst-
befristungsdauer, die nicht zu den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern zu zahlen sind — wie noch in § 57b HRG — und die die wissenschaftlichen bzw. kiinst-
lerischen Dienstleistungen Gberwiegend oder allein in der Lehre erbringen.

Ohne die Zusammensetzung des Personals auch nur ansatzweise zu regeln, verhalten sich die
Befristungsmaglichkeiten des WissZeitVG keinesfalls indifferent zur Personalstruktur der Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen. Somit stellt sich die Frage, welche strukturellen Effekte
die Vorschriften an der Schnittstelle Organisation/Person zeitigen.

Die Strukturierungsfunktion der Vorschriften des WissZeitVG, die im Jahr 2007 neu eingefiihrt
wurden, zeichnet sich dadurch aus, dass die voriibergehenden Verbleibechancen fiir die Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler in den Einrichtungen grundsatzlich erhoht werden. Die tempo-
raren Verbleibechancen stellen das dritte Evaluationskriterium dar. Sie bemessen sich danach,
in welchem Maf3e das WissZeitVG in der Personalstruktur zusatzliche Zeitfenster fiir wissen-
schaftliche Tatigkeiten 6ffnet. Es ist zu erdrtern, inwieweit sich die Regelungen des WissZeitVG
in der Personalstruktur der Hochschulen und Forschungseinrichtungen abbilden.

34 Entscheidungsrelevanz

Mit der Entscheidung, ob jemand einen Arbeitsvertrag erhalt und somit zu einer Hochschule oder
Forschungseinrichtung gehort, istim Wesentlichen entschieden — von Stipendien und nebenbe-
ruflichen oder privaten Aktivitdten abgesehen —, wer in welcher Form voriibergehenden Zugang
zum Wissenschaftssystem erhdlt und wer nicht. An der Schnittstelle von Person und Wissenschaft
Ubernimmt das WissZeitVG eine Inklusionsfunktion, die sich — vermittelt durch die Wissenschafts-
organisationen - auf die scientific community bezieht. Vor dem Hintergrund der Anforderungen
von Forschung und Lehre werden hier von den Vertragspartnern die wissenschaftlich, organisa-
torisch und personlich motivierten Entscheidungen dartiber gefillt, wer ein Beschaftigungsver-
haltnis eingeht und wer nicht.

Die Inklusion von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern ist nicht méglich, wenn sie sich
gegen einen Verbleib in der Wissenschaft entscheiden, wenn sie also nicht mehr als Vertragspart-
ner zur Verfligung stehen. Die Inklusionsfunktion kann nur wirksam werden, wenn sie in die Schaf-
fung von strukturellen Bedingungen einbettet ist, die fur die fraglichen Personen attraktiv genug
sind. Es stellt sich folglich die Frage, ob insbesondere die beiden seit Inkrafttreten des WissZeitVG
zusatzlich bestehenden Befristungsmaoglichkeiten (verlangerte Hochstbefristungsdauer aufgrund
betreuter Kinder, Drittmittelbefristung) geeignet sind, Beschaftigungsbedingungen zu schaffen,
die fiir die betroffenen Personen entscheidungsrelevant sind. Die persdnliche Entscheidungsre-
levanz ist das vierte Evaluationskriterium.

Es ist zu erortern, inwieweit die Befristungsvorschriften mit der beruflichen Attraktivitat kor-
respondieren, so wie sie sich fur die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler darstellt. Dies ge-
schieht einerseits mit Bezug auf die familidre Situation und andererseits mit Bezug auf die be-
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ruflichen Entwicklungsperspektiven. Insofern die Befristungsvorschriften zur Attraktivitat der
beruflichen Situation beitragen, kann angenommen werden, dass sie Entscheidungsrelevanz
besitzen. Die Relevanz bemisst sich danach, inwieweit das WissZeitVG durch eine erhohte At-
traktivitdt der beruflichen Situation die Entscheidungen der Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler unterstitzt.

35 Zusammenfassung der Evaluationskriterien

Der Gesetzgeber filtert aus der wissenschaftspolitischen Debatte Ziele fiir die Wissenschaft, for-
muliert sie in einem gesetzlichen Regelwerk (instrumentelle Funktion), das die Wissenschaftsorga-
nisationen anwenden (pragmatische Funktion), fiir deren Beschaftigte sich dadurch bestimmte
Chancen und Restriktionen fir die berufliche Betdtigung ergeben (Strukturierungsfunktion), wo-
durch die Beschéftigten wiederum bestimmte Méglichkeiten erhalten, in der Wissenschaft blei-
ben zu konnen, die sie gleichzeitig in ihre Entscheidung einbeziehen, in der Wissenschaft bleiben
zu wollen (Inklusionsfunktion).

Wenn erstens die Schlissigkeit des rechtlichen Instrumentariums, zweitens die Anwendungs-
qualitat des Regelwerks und drittens die temporaren Verbleibechancen erfiillt sind und wenn vier-
tens die Entscheidungsrelevanz gegeben ist, kann man unter den gegebenen Umstanden unter-
stellen, dass das WissZeitVG dauerhaft und erfolgreich wirksam ist.
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4 Der instrumentelle Charakter des WissZeitVG

Wie in Abschnitt 3.1 beschrieben, besteht die instrumentelle Funktion des WissZeitVG darin, auf
das Wissenschaftssystem abzielende wissenschaftspolitische Mal3gaben mit einem arbeitsrecht-
lichen Mittel zu realisieren. Das wesentliche Ziel ist die hinreichend hohe Personalfluktuation, mit
der die Absicht verfolgt wird, sowohl die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses als auch
die Leistungs- und Innovationsfahigkeit der Wissenschaft zu gewahrleisten. Das fiir diesen Zweck
zur Verfligung gestellte Mittel, das seinerseits insbesondere rechtlichen Anforderungen (und eben
nicht allein politischen Zielsetzungen) genligen muss, legt die Rahmenbedingungen zur Gestal-
tung befristeter Arbeitsvertrage fest. Die in der Gesetzesbegriindung ausgefiihrten Ziele und Zwe-
cke des WissZeitVG werden im Folgenden beschrieben und diskutiert.

4.1 Vorgangerregelung

41.1 Die finfte HRG-Novelle

Im Jahr 2002 wurden die im Hochschulrahmengesetz enthaltenen Befristungsvorschriften fir die
Wissenschaft grundlegend geandert. Die Befristung auf der Grundlage von Sachgriinden wurde
zugunsten einer zeitlichen Hochstdauer” aufgegeben, wahrend der wissenschaftliche und kiinstle-
rische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in wissenschaftlichen Einrichtungen sachgrundlos befris-
tet beschaftigt werden kdnnen.” Zu den zwischen 1985 und 2002 geltenden Sachgriinden zéhlten

die berufliche Aus-, Fort- und Weiterbildung,
die Vergiitung aus haushaltsrechtlich fiir befristete Beschaftigung bestimmten Mitteln,
das vorlibergehende Einbringen bzw. Erwerben von besonderen Kenntnissen und Erfahrun-
gen in Lehre, Forschung oder kiinstlerischer Betatigung,

m  die berwiegende Vergltung aus Drittmitteln bei gleichzeitiger zweckbestimmter Beschaf-
tigung und

m  die erstmalige Beschéaftigung als wissenschaftlicher oder klinstlerischer Mitarbeiter bzw. als
wissenschaftliche oder kiinstlerische Mitarbeiterin.

Diese Sachgriinde waren auch auf Lehrkréafte fiir besondere Aufgaben zu beziehen. Eine grund-
legende Novellierung der arbeitsrechtlichen Vorschriften fiir die Wissenschaft war als notwendig
erachtet geworden, um die Qualifikationsdauer zu verkirzen, um das Erstberufungsalter von Pro-
fessorinnen und Professoren herabzusetzen sowie um funktionswidrige Befristungsketten, die
aus dem Wechsel von Hochschule zu Hochschule resultierten, und Probleme, die aus den wenig
trennscharfen Sachgriinden herriihrten, kiinftig zu vermeiden.”

15 Unabhangig von dieser Neuregelung war (und ist) sowohl die befristete Beschaftigung auf Grundlage anderer Rechts-
vorschriften als auch die unbefristete Beschaftigung weiterhin moglich.

16 Zeitgleich sind die Personalkategorien Wissenschaftliche und kiinstlerische Assistenten, Oberassistenten/Oberingenieure
sowie Hochschuldozenten entfallen.

17 Vgl. Deutscher Bundestag, Drucksache 14/6853, 31.08.2001, Seite 20; vgl. ebenfalls: Dieterich/Preis (2001): Befristete
Arbeitsverhdltnisse in Wissenschaft und Forschung. Konzept einer Neuregelung im Hochschulrahmengesetz, Seite 11 ff.
und Seite 41.
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Das seit 2002 geltende Modell sieht eine Hochstbefristungsdauer von grundsatzlich maximal
12 Jahren vor — bis zur Promotion 6 Jahre (erste Phase) und nach abgeschlossener Promotion wei-
tere 6 Jahre (zweite Phase). Die zweite Phase verldngert sich um denjenigen Zeitraum, der in der
ersten Phase nicht ausgeschopft wird.® Dabei sind sowohl Beschdftigungszeiten als auch Promo-
tionszeiten ohne Beschaftigung zu beriicksichtigen (Ubertragbarer Bonus). Fiir den Bereich der
Medizin gilt nach abgeschlossener Promotion eine Hochstbefristungsdauer von 9 Jahren zuziig-
lich ggf. anfallender Bonuszeit; der erweiterte Befristungsrahmen fiir die Medizin leitet sich aus
den Anforderungen der Ausbildung zum Facharzt ab.® Im HRG/2002 war die Beschaftigung von
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskraften im Rahmen der sachgrundlosen Hochstbefris-
tungsdauer auf 4 Jahre begrenzt (mittlerweile entfallen).

Zuséatzlich zur Hochstbefristungsdauer gelten einige Schutzklauseln, die bei einseitigem Ein-
verstandnis der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Verlangerung von bestehenden Arbeitsver-
tragen fuhren, sofern sie sich auf die zuvor beschriebene sachgrundlose Befristung stiitzen (§ 57b
Abs. 4 Nr. 1-5 HRG/2002 bzw. § 2 Abs. 5 Nr. 1-5 WissZeitVG). Die Schutzklauseln greifen unter be-
stimmten Bedingungen bei der

m  Beurlaubung oder ArbeitszeitermaBigung zur Betreuung oder Pflege von Kindern und sons-
tigen Angehdrigen,

m  Beurlaubung, die der beruflichen Aus-, Fort- und Weiterbildung bzw. einer wissenschaftlichen
oder kiinstlerischen Tatigkeit auBerhalb des Hochschulbereichs oder im Ausland dient,
Inanspruchnahme von Elternzeit,

Absolvierung von Grundwehr- und Zivildienst,
Freistellung fiir Tatigkeiten in der Personal- oder Schwerbehindertenvertretung.

Auf die Hochstbefristungsdauer sind alle befristeten Beschaftigungsverhaltnisse mit mehr als 25 %
der regelmaBigen Arbeitszeit anzurechnen. Darunter fallen u. a. Beamtenverhaltnisse auf Zeit>°,
Privatdienstverhaltnisse (§ 57¢ HRG/2002 bzw. § 3 WissZeitVG) und Beschaftigungsverhdltnisse ge-
mal Teilzeit- und Befristungsgesetz. Nicht anzurechnen sind die Beschéaftigungszeiten, die sich
aus den Schutzklauseln ergeben. Gemal3 § 57e HRG/2002 (entfallen) wurden Zeiten als studenti-
sche Hilfskraft, die auf maximal 4 Jahre begrenzt waren, ebenfalls nicht angerechnet. § 57b Abs. 2
Satz 3 HRG/2002 (entfallen) sah vor, dass eine weitere Befristung nur noch mit dem TzBfG begrtin-
det werden konnte, wenn die Hochstbefristungsdauer ausgeschopft war.

18  Einer Entscheidung des Landesarbeitsgerichts Niedersachsen zufolge ist die sachgrundlose Hochstbefristungsdauer
von 12 (bzw. 15) Jahren limitierend. Es ist nicht zuldssig, nach Abschluss der Promotion die vorgesehenen 6 (bzw. 9)
Jahre auszuschopfen, wenn die Beschéaftigungszeiten bis zur Promotion mehr als 6 Jahre betragen haben: ,Eine
befristete Vorbeschéftigung bis zur Promotion von z. B. 10 Jahren - sei es als Promotionsbefristung nach § 2 Abs. 1
WissZeitVG oder als Sachgrundbefristung nach § 14 Abs. 1 TzBfG - ist anzurechnen auch auf die Postdoc-Phase und
lasst nur noch Raum fiir eine sachgrundlose Postdoc-Befristung von 2 Jahren [zu]” (08.12.2009, 13 Sa 636/09) Insoweit
wird die Bonus-Regelung um eine Malus-Auslegung ergénzt.

19 Vgl. BT 14/6853, Seite 28. Das Bundesarbeitsgericht macht deutlich, dass die verlangerte Hochstbefristungsdauer nur
fiir Medizinerinnen und Mediziner gilt, nicht jedoch fiir Angehérige anderer Fachrichtungen: Es ,ist nicht erkennbar,
welche anderen Griinde als die Facharztausbildung zu einer Verlangerung der Qualifizierungsphase ,im Bereich der
Medizin’ Anlass gegeben haben kénnten:” Mit Bezug auf den vorliegenden Fall, in dem ein Biochemiker in der medi-
zinischen Forschung tatig ist, heil3t es weiter:,Es ist nicht ersichtlich, weshalb allein eine wissenschaftliche Tatigkeit in
der medizinischen Forschung unabhangig davon, ob sie in der medizinischen oder anderen Fachrichtungen erfolgt,
eine langere Qualifizierungszeit erfordern soll als in anderen Fachbereichen. Dies gilt auch in Anbetracht des Um-
stands, dass in der klinischen Forschung Vernetzungen mit anderen Fachbereichen, z. B. der Biologie und der Chemie,
bestehen. (02.09.2009, 7 AZR 291/08).

20 Vgl. Landesarbeitsgericht Schleswig-Holstein, 19.02.2009, 4 Sa 256/08.
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Fir wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gilt mithin ein klar
umrissener Befristungsrahmen, der vom allgemeinen Arbeitsrecht in doppelter Hinsicht abweicht:
Erstens Ubersteigt die hochstmdgliche Dauer einer ohne Angabe eines besonderen Sachgrunds
maoglichen Befristung deutlich den Rahmen der 2 Jahre gemaR § 14 Abs. 2 TzBfG (auf die bei einem
Arbeitgeberwechsel zusatzlich zurlickgegriffen werden kann). Zweitens bezieht sie sich nicht auf
die Beschaftigungsdauer bei einem einzelnen Arbeitgeber, sondern auf alle von einer Mitarbeite-
rin oder einem Mitarbeiter eingegangenen Beschaftigungsverhaltnisse im Geltungsbereich. Die
Vorschrift ist folglich personenbezogen.

4.1.2  Modell wissenschaftlicher Qualifizierung

Der Grund fiir den Personenbezug der Befristungsvorschrift liegt in der wissenschaftlichen Quali-
fizierung der Beschaftigten. Die gesamte Struktur der Hochstbefristungsdauer belegt, dass es sich
um ein Modell der wissenschaftlichen Qualifizierung handelt. Die 6 Jahre der ersten Phase sind
so bemessen, dass die Promotion einschlief3lich Vorbereitung, Durchfiihrung des Forschungsvor-
habens, Erstellen der Dissertationsschrift und Abschluss des Verfahrens (Gutachten, Bestdtigung
durch die Gremien, Ausfertigung der Urkunde) realistisch erlangt werden kann. Um die zweite
Phase des Befristungsrahmens in Anspruch nehmen zu kénnen, ist die Promotion zwingend vo-
rauszusetzen. Die Dauer der zweiten Phase orientiert sich an der zuvor geltenden Befristung von
wissenschaftlichen Assistentinnen und Assistenten sowie an der Beschaftigungsdauer der Junior-
professur®, die zeitgleich mit der HRG-Novelle im Jahr 2002 eingefiihrt wurde. Die Hochstbefris-
tungsdauer von 6 Jahren gibt mithin den zeitlich gleichen Rahmen vor, der zur Erflillung der Vor-
aussetzungen vorgesehen ist, um bspw. eine Professur antreten zu kdnnen.2

Die verlangerte Hochstbefristungsdauer in der Medizin, die der Facharztausbildung dient, be-
legt ebenfalls den Qualifizierungsanspruch der personenbezogenen und sachgrundlosen Hochst-
befristungsdauer. Schlief3lich wird er durch die tibertragbare Bonuszeit zum Ausdruck gebracht;
honoriert wird nicht etwa, dass man bis zur Promotion weniger als 6 Jahre beschaftigt war, son-
dern vielmehr, dass man firr die Promotion weniger als 6 Jahre bendtigt hat. Der Befristungsrah-
men ist ein arbeitsrechtlich implementierter wissenschaftlicher Karriereverlauf mit der Promo-
tion als zentraler Markierung.

Dabei ist allerdings zu beachten, dass es sich um eine typisierte (zweiteilige) Qualifizierungs-
phase handelt. Weder eine Promotion noch eine Habilitation oder ein vergleichbares Qualifika-
tionsziel muissen angestrebt werden. Es ist zwar ausdriicklicher Wunsch des Gesetzgebers, dass
sich die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ihrer eige-
nen wissenschaftlichen Arbeit befassen konnen.= Worin sie jedoch besteht, wird trotz des para-
digmatischen Charakters des implementierten wissenschaftlichen Karriereverlaufs nicht konkre-
tisiert. Die wissenschaftliche Qualifizierung kann also auch auf anderem Wege erreicht und die
Fahigkeit, wissenschaftliche Fragestellungen eigenstandig zu entwickeln, sie mit vertieften me-
thodischen Kenntnissen zu |6sen und die Losungen in didaktisch adaquater Form zu vermitteln,
in unterschiedlicher Weise erworben werden. Wie die besondere Berlicksichtigung der Facharzt-
ausbildung zeigt, sind hierbei fachspezifische Besonderheiten von groBer Bedeutung. Die wis-
senschaftliche Qualifizierung, die im Rahmen der beruflichen Tatigkeit (wissenschaftliche Dienst-
leistungen) erlangt wird, muss weder auf einen Verbleib in der Wissenschaft abzielen noch durch

21 BT 14/6853, Seite 33
22 ebd.
23 ebd, Seite 18
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einen akademischen Grad dokumentiert werden. Die Hochstbefristungsdauer ist von einem Mo-
dell der fachlichen und beruflichen Qualifizierung in der Wissenschaft — aber nicht notwendigerwei-
se flr die Wissenschaft — gepragt.

4.2 Die Neuerungen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz hat die sachgrundlose und personenbezogene Hochstbe-
fristungsdauer aus § 57a ff. HRG/2002 im Wesentlichen Gbernommen. Der Gesetzgeber ist der Auf-
fassung, dass sich die Vorschrift,in der Praxis bewdhrt” hat.?* Sie bildet nach wie vor den Kern der
arbeitsrechtlichen Sonderregelungen fiir die Wissenschaft. Die personenbezogene Hochstbefris-
tungsdauer wurde aus dem HRG herausgenommen und an gesonderter Stelle platziert, um die
vom Bundesgesetzgeber vorzunehmenden arbeitsrechtlichen Bestimmungen unabhéngig von
der Frage, wie ansonsten mit dem HRG zu verfahren sei, vornehmen zu kénnen.

Mit Inkrafttreten des WissZeitVG haben die Befristungsvorschriften von 2002 drei wichtige An-
derungen bzw. Erweiterungen erfahren, die auf unterschiedliche Weise ansetzen: %

m Die familienpolitische Komponente (& 2 Abs. 1 Satz 3) dehnt — unter bestimmten Bedingun-
gen - die Hochstbefristungsdauer aus.

m  Die Drittmittelbefristung (§ 2 Abs. 2 Satz 1) erganzt das Sonderbefristungsrecht fiir die Wissen-
schaft um eine Befristung mit Sachgrund. Erstmals wird auch nichtwissenschaftliches Perso-
nal (Satz 2) einbezogen.

m  Auf Grundlage des gednderten personellen Geltungsbereichs (§ 1 Abs. 1 Satz 1) wird der be-
troffene Personenkreis nunmehr durch die Landesgesetzgebung konkretisiert. Damit wird
der gednderten Kompetenzlage des Grundgesetzes Rechnung getragen.

Mit dem Verzicht auf die konkrete Benennung des Personenkreises sind auch die Befristungs-
hochstgrenzen fiir wissenschaftliche und kiinstlerische sowie fiir studentische Hilfskrafte wegge-
fallen; stattdessen wurde die Regelung aufgenommen, dass Beschaftigungszeiten vor Studien-
abschluss nicht auf die Hochstbefristungsdauer anzurechnen sind.?® Die Vorschrift, dass flr eine
fortgesetzte befristete Beschaftigung nach ausgeschépftem personenbezogenen Befristungsrah-
men nur noch auf das Teilzeit- und Befristungsgesetz zurlickgegriffen werden kann (§ 57b Abs. 2
Satz 3 HRG/2002), hat ebenfalls keinen Eingang ins WissZeitVG gefunden.

4.2.1  Verlangerte Hochstbefristungsdauer (§ 2 Abs. 1 Satz 3)

Die Hochstbefristungsdauer von 12 bzw. in der Medizin von 15 Jahren erh6ht sich je betreutem
Kind unter 18 Jahren um 2 Jahre, sofern die Betreuung in die Zeit der wissenschaftlichen Qualifi-
zierung féllt. Falls die in die Beschéftigungszeit fallende Betreuungszeit kiirzer als 2 Jahre ist - sei
es, weil die Kinder erst gegen Ende der 12 bzw. 15 Jahre geboren werden oder zwischenzeitlich
das 18. Lebensjahr vollendet haben, oder sei es, weil das Betreuungsverhaltnis endet -, verkirzt
sich die Verlangerung der Hochstbefristungsdauer entsprechend. Die Ausweitung des Befris-
tungsrahmens um 2 Jahre wird bei jeder relevanten Betreuungsbeziehung wirksam - sie gilt also
fur jedes Elternteil, das in den Geltungsbereich des WissZeitVG fallt, und fir jedes Kind separat.

24 BT16/3438, Seite 9
25 Vgl.auch Einleitung.
26 Vgl. BT 16/4043, Seite 9.

| Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) H I S.



Der instrumentelle Charakter des WissZeitVG

Ein Fall der Kinderbetreuung liegt im Sinne des WissZeitVG dann vor, ,wenn Kind und betreuen-
de Person in einem gemeinsamen Haushalt leben”? Eine Abstammungs- oder Sorgerechtsbezie-
hung muss nicht bestehen.

Begriindet wird diese Regelung mit den Anforderungen, die sich fiir die betroffene Personen-
gruppe bei der Vereinbarkeit von Familie, Beruf und wissenschaftlicher Qualifizierung stellen. In der
Gesetzesbegriindung heif3t es dazu: ,Bei einer Dreifachbelastung mit Dienstleistung im Arbeits-
verhaéltnis zur Hochschule, Arbeit an einer Dissertation oder weiteren wissenschaftlichen Quali-
fikation und Kinderbetreuung brauchen Nachwuchswissenschaftler natlrlicherweise mehr Zeit
fur die wissenschaftliche Qualifizierung als bei einer Zweifachbelastung mit Dienstleistung und
Promotion oder Einfachbelastung zum Beispiel im Falle einer mit Stipendium finanzierten Pro-
motion.?® Der erweiterte Befristungsrahmen kompensiert erhdhte Anforderungen, die bislang
keine Berlicksichtigung fanden. Die Belastungen, die durch die Beschaftigung in der Wissen-
schaft und gleichzeitiger Kinderbetreuung - unabhangig von der Abstammungs- und Verwandt-
schaftsbeziehung — entstehen, konnen durch zeitliche Streckung reduziert werden. Ziel ist es, die
Qualifizierungschancen fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit Kindern zu verbessern.
Auch hierin zeigt sich der Qualifizierungsanspruch der Vorschrift.

Hintergrund dieser Befristungskomponente ist die hohe Zahl von kinderlosen Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und -wissenschaftlern. Die Gesetzesbegriindung zitiert eine Untersuchung zur
Kinderhaufigkeit bei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern an nordrhein-westfalischen Hoch-
schulen. Demnach waren im Jahr 2004 78 % der Nachwuchswissenschaftlerinnen kinderlos - ein
Wert, der signifikant Gber der ansonsten festgestellten Kinderlosigkeit von Akademikerinnen liegt.

Das Forschungsprojekt an der TU Dortmund wurde zwischenzeitlich auf andere Bundeslan-
der ausgeweitet und abgeschlossen.? Auf Grundlage von Daten der amtlichen Statistik und der
Beziigestellen in den untersuchten Bundesldndern aus den Jahren 1998, 2003 und 2006 hat sich
das zitierte Ergebnis im Wesentlichen bestatigt. Dabei wurden jedoch regionale und strukturelle
Besonderheiten festgestellt. Demnach haben im wissenschaftlichen Mittelbau® an den Univer-
sitaten 72 % der Beschéftigten keine Kinder; der Anteil der Wissenschaftlerinnen ohne Kind liegt
bei 74 %, bei den mannlichen Beschaftigten sind es 71 %. Den hdchsten Einzelwert erreichen die
weiblichen Mittelbau-Angehdrigen in Nordrhein-Westfalen. Sie haben zu 81 % keine Kinder. Die
mannlichen Beschaftigten in Thiringen haben — bezogen auf die betrachtete Personalgruppe -
am haufigsten Kinder (61 % Kinderlosigkeit). In den ostdeutschen Bundeslandern haben mehr Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler Kinder als in Westdeutschland (66 % zu 75 % Kinderlosig-
keit). Wahrend die Werte flr die médnnlichen und weiblichen Beschaftigten an den ostdeutschen
Universitaten nahezu identisch sind, haben die westdeutschen Wissenschaftlerinnen erkennbar
weniger Kinder als ihre mannlichen Kollegen (78 % zu 73 %).

27 BT16/3438, Seite 12
28 BT 16/3438, Seite 9

29 Sigrid Metz-Gockel, Petra Selent, Kirsten Heusgen, Christina Moller, Ramona Schiirmann (2007 - 2010): Wissen- oder
Elternschaft? Kinderlosigkeit und Beschdiftigungsverhdltnisse an Hochschulen in Deutschland (Ergebnisbericht noch nicht
publiziert); weitere Informationen unter http://hdz.hdz.tu-dortmund.de/index.php?id=woe

30 Die Zuordnung zum wissenschaftlichen Mittelbau erfolgt tber die Vergiitungs- und Besoldungsgruppen (BAT |
und II, TV-L E13 bis E15, A12 bis A16 sowie C1 und C2) und wird mit vorrangig wissenschaftlichen Tatigkeitsbereichen
begriindet.
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Abb.04 Anteil der kinderlosen Mittelbau-Angehdrigen an Universitaten
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Quelle: Forschungsprojekt,Wissen- oder Elternschaft?” (TU Dortmund, 2009)

Neben dem Geschlecht und der Region ist auch das Alter ein relevanter Faktor bei der Kinderhau-
figkeit bzw. -losigkeit. Um hierzu Aussagen machen zu kénnen, wurden die Beschéftigten in vier
Altersgruppen unterteilt. Von den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, die jiinger als 30
Jahre sind, haben 95 % keine Kinder; in der gro3ten Altersgruppe (30 bis 42 Jahre) sind es 69 %.

Abb.05 Alter der Mittelbau-Angehdrigen an Universitaten mit/ohne Kinder
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Quelle: Forschungsprojekt,Wissen- oder Elternschaft?” (TU Dortmund, 2009)

Die Resultate des Dortmunder Forschungsprojekts zeigen, dass das von der Gesetzesbegriindung
angefiihrte Argument nach wie vor Giiltigkeit besitzt. Dabei ist allerdings zu beachten, dass die ge-
ringe Kinderhaufigkeit allein kein Argument dafiir ist, mittels verlangerter Hochstbefristungsdau-
er — also mittels Kompensation erhdhter Anforderungen — das Erreichen des wissenschaftlichen
Qualifikationsziels zu erleichtern. Fiir den instrumentellen Charakter der Befristungsvorschrift ist
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nicht mal3geblich, wie viele Beschéftigte sie generell fiir sich beanspruchen kénnen. Fir die Ver-
langerung ist nur relevant, ob man Kinder betreut und dementsprechend die vorgesehene Ent-
lastung fiir sich geltend machen kann.

Die geringe Kinderhaufigkeit ist fir die Vorschrift nur mittelbar relevant. Die gesetzgeberi-
sche Motivation liegt darin, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern mit Kindern attraktivere
Beschaftigungsbedingungen zu bieten, um die offenbar als verbesserungsbediirftig eingestuf-
te Kinderhaufigkeit zu steigern:,Die Bundesregierung mdchte Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler ermutigen, bereits in der Qualifizierungsphase Familien mit Kindern zu griinden.”*' Bei
der verlangerten Hochstbefristungsdauer handelt es sich demnach um ein familienpolitisch moti-
viertes (Kinderhaufigkeit), wissenschaftspolitisch transformiertes (Attraktivitat) und arbeitsrecht-
lich implementiertes Beschaftigungsinstrument.

4.2.2  Sachgrund Drittmittel (§ 2 Abs. 2)

Ergénzend zur sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer hat das Sonderarbeitsrecht fiir die Wis-
senschaft mit Inkrafttreten des WissZeitVG im April 2007 den Befristungstatbestand Drittmittel
erhalten. Die Befristung von Beschédftigungsverhaltnissen ist aufgrund einer Drittmittelfinanzie-
rung gemaB § 2 Abs. 2 dann mdglich, wenn erstens die mit der bewilligten Finanzierung einher-
gehende Zeitdauer und Aufgabe bestimmt und wenn zweitens die Beschaftigten der Bewilligung
entsprechend tétig sind. Dabei ist es hinreichend, wenn das Beschéftigungsverhaltnis Giberwie-
gend Uber Drittmittel finanziert ist und wenn die Beschaftigung dem Finanzierungszweck tber-
wiegend entspricht.

Das HRG sah bis zur Novellierung im Jahr 2002 bereits einen Befristungstatbestand der Dritt-
mittelfinanzierung vor.3 Demnach konnten wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sowie Beschaftigte mit drztlichen Aufgaben befristet werden, wenn sie - gemaf3
§ 57b Abs. 2 Nr. 4 HRG/1985 - ,Uiberwiegend aus Mitteln Dritter vergtitet und der Zweckbestim-
mung dieser Mittel entsprechend beschaftigt” wurden.

Die aktuelle Regelung des WissZeitVG konkretisiert die Anforderungen an die Finanzierung
und ihren Zweck. Die Bedingung der mit der Bewilligung formulierten Aufgabe geht davon aus,
dass sich der Drittmittel- bzw. Auftraggeber mit den zu erledigenden Aufgaben befasst hat (in-
haltliche Fremdbestimmung).2 In § 2 Abs. 2 Satz 1 WissZeitVG werden zudem die zeitliche Limi-
tierung der verfiigbaren Mittel und in der Folge der temporare Charakter der Aufgabe zum Aus-
druck gebracht. Auf diese doppelte Weise vollzieht die Drittmittelbefristung das, Strukturprinzip”
der befristeten Beschaftigung nach, das im voriibergehenden Bedarf an der Arbeitsleistung be-
steht.> Gesetzliche Bedingungen fiir die konkrete Vertragsgestaltung werden nicht formuliert:3
Es sind weder bestimmte, an die Bewilligung gebundene Vertragslaufzeiten vorgegeben; noch
wird verlangt, dass die Aufgabe nach den Mal3staben wissenschaftlicher Projektbearbeitung mit

31 BT 16/3438, Seite 9
32 Vgl Abschnitt 4.1.1.
33 Vgl. Dorner (2004): Der befristete Arbeitsvertrag. Eine systematische Darstellung des Befristungsrechts, Seite 83.

34  Preis (2006): Der Sachgrund der Drittmittelfinanzierung fiir die Befristung von Arbeitsvertrdgen des wissenschaftlichen und
nichtwissenschaftlichen Personals an Hochschulen und aul3eruniversitdren Forschungseinrichtungen, Rechtsgutachten
im Auftrag des BMBF, Seite 11

35 Eswird nicht nur ein arbeitsrechtliches Strukturprinzip nachvollzogen. Auch die projektformige Arbeitsweise in der
Wissenschaft wird auf diese Weise implementiert; vgl. allgemein zu dieser Thematik: Besio (2009): Forschungsprojekte.
Zum Organisationswandel in der Wissenschaft.

36 Vgl. BT 16/3438, Seite 14.
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dem Ende des Bewilligungszeitraums vollstandig erledigt ist. Auch die Zahl der Arbeitsvertrage
ist nicht limitiert. Grenzen der Vertragsgestaltung setzen hier die Rahmenbedingungen, die durch
das Bundesarbeitsgericht aufgestellt werden.>

Neues Element der Drittmittelbefristung ist die Moglichkeit, auch das nichtwissenschaftli-
che und das nichtkinstlerische Personal befristet zu beschéaftigen, wenn die beschriebenen Vo-
raussetzungen erfullt sind (§ 2 Abs. 2 Satz 2). In Drittmittelvorhaben kénnen die Arbeitsvertrage
der wissenschaftlichen bzw. kiinstlerischen Beschéftigten und des sie unterstiitzenden Personals
mit Hilfe des gleichen rechtlich abgesicherten Instrumentariums abgeschlossen werden. Die Ge-
setzesbegriindung zielt auf die Zusammenarbeit beider Personalgruppen ab. Demnach gewahr-
leistet das neue Befristungsinstrument den ,reibungsloseren Ablauf in der Projektverwirklichung
durch Beschéftigung aufeinander abgestimmter und eingespielter Teams.”s® Die fiir das wissen-
schaftliche bzw. kiinstlerische Personal angestrebte rechtssichere und - solange der voriiberge-
hende betriebliche Bedarf besteht — temporare Befristung bezieht sich folglich insgesamt auf
solche eingespielten Teams, in denen auch Aufgaben fiir Beschéftigte im technischen und admi-
nistrativen Bereich anfallen.

Das WissZeitVG verdeutlicht zwar den zweck- und zeitgebundenen Modus der Finanzierung,
verzichtet aber auf eine Legaldefinition der Drittmittel. Stattdessen verweist die Gesetzesbegriin-
dung auf die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts. Eine Drittmittelfinanzierung in diesem
Sinne liegt vor, ,wenn ein Projekt nicht aus den der Hochschule oder der Forschungseinrichtung
zur Verfiigung stehenden reguldren Haushaltsmitteln, sondern anderweitig finanziert wird."* In
diesem Punkt sind also haushaltsrechtliche Abgrenzungen vorzunehmen.

Fur die (Wieder-)Einfiihrung des Drittmitteltatbestands nennt die Gesetzesbegriindung zwei
wesentliche Bezugspunkte. Erstens wird ausgefiihrt, warum die Sachgriinde des allgemeinen
Arbeitsrechts um einen wissenschaftsspezifischen Befristungstatbestand ergdnzt werden. Zwei-
tens wird erldutert, warum eine Moglichkeit geschaffen wird, tiber die sachgrundlose Hochstbe-
fristungsdauer gemaR § 2 Abs. 1 hinauszugehen.

Grundsatzlich besteht die Moglichkeit, die befristeten Arbeitsvertrage fir Drittmittelbeschaf-
tigte auf § 14 Abs. 1 TzBfG zu stlitzen - v. a. wegen des vorlibergehenden betrieblichen Bedarfs an
der Arbeitsleistung gemaf3 Satz 2 Nr. 1. Die arbeitsrechtlichen Anforderungen und die individuel-
len Gegebenheiten der Beschaftigungsverldufe lassen sich nach Angaben der Wissenschaftsorga-
nisationen jedoch in zu vielen Fallen nicht in befriedigendem Mal3e aufeinander abbilden, sodass
die Vertragsabschlisse im Drittmittelbereich zu oft mit Unsicherheiten behaftet sind. Diese Situa-
tion zu andern und hdhere Rechtssicherheit zu schaffen, ist zentrales Ziel von § 2 Abs. 2 WissZeitVG:
»Mit der neuen Regelung soll das Befristungsrecht, wie es sich in der Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts zeigt, flr die befristete Beschaftigung des wissenschaftlichen und akzessorischen
Personals konturiert und rechtssicher ausgestaltet werden.”+° Entscheidend ist hier — wie bereits
erlautert - die in Abhdngigkeit der zeitlich begrenzten Mittel bestimmte zeitlich begrenzte Auf-
gabe. Die angestrebte Rechtssicherheit ergibt sich also insbesondere dadurch, dass sich die Re-
gelung deutlich an der Rechtsprechung des BAG orientiert und sie kodifiziert"+

Wahrend der erste Teil der Begriindung an die Beziehung zum allgemeinen Arbeitsrecht an-
kniipft, befasst sich der zweite Teil mit den Binnenverhaltnissen des WissZeitVG. Da bei der sach-

37 Preis 2006, Seite 9-19

38 BT 16/3438, Seite 15

39 BT 16/3438, Seite 13; zur nicht vorgenommenen Legaldefinition vgl. auch Preis 2006, Seite 36 f.
40 BT 16/3438, Seite 10

41 Vgl. BT 16/3438, Seite 14.
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grundlosen und personenbezogenen Befristungsmaoglichkeit gemal § 2 Abs. 1 Art und Quelle
der Finanzierung irrelevant sind, kann flr die Drittmittelbeschaftigten im wissenschaftlichen und
kinstlerischen Bereich selbstverstdandlich auch auf sie zurtickgegriffen werden. Da sowohl der per-
sonelle als auch der institutionelle Geltungsbereich identisch sind (mit Ausnahme des akzesso-
rischen Personals) und da die fiir Absatz 2 geltenden Bedingungen fiir Absatz 1 nicht erfiillt sein
mdissen, ist die Rechtssicherheit der sachgrundlosen Befristung nochmals héher als beim Befris-
tungstatbestand Drittmittel. Folglich bilden insbesondere diejenigen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler, die bereits 12 bzw. 15 Jahre (zuzlglich ggf. angefallener Verlangerungen) befris-
tet beschaftigt waren und die die Hochstbefristungsdauer ausgeschopft haben, die Zielgruppe,
fir die eine den Erfordernissen der Drittmittelfinanzierung gentigende Rechtsgrundlage geschaf-
fen werden sollen. § 2 Abs. 2 WissZeitVG zielt,,in erster Linie auf die Beschaftigungsmaoglichkeiten
des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals nach Abschluss der Qualifizierungsphase”#

§2 Abs.2ist vor dem Hintergrund der dynamischen Drittmittelentwicklung zu sehen.®* Sowohl
der hohe Anteil der Drittmittelbeschaftigten als auch die Férderinstrumente der Zuwendungs-
geber (Stichwort Einwerben der eigenen Stelle) sind deutliche Zeichen dafiir, dass die Professorin-
nen und Professoren nicht allein das Drittmittelgeschaft verantworten; dazu gehéren u. a. die Pro-
jektkonzeption, -einwerbung und -leitung. Die berufliche Erfahrung derjenigen, die promoviert
sind und die dariber hinaus einige Jahre lang Projekte erfolgreich beantragt und bearbeitet ha-
ben, ist in diesem Geschaft schwer verzichtbar. Dieser Personenkreis bildet die primar intendier-
te Zielgruppe von § 2 Abs. 2 WissZeitVG.

Das intendierte zeitliche Verhaltnis von § 2 Abs. 1 und Abs. 2 wird im Gesetzestext nicht zum
Ausdruck gebracht. Die Befristungsmoglichkeiten stehen alternativ nebeneinander:,Eine Ausschop-
fung der Hochstbefristungsdauer des Absatzes 1 ist gleichwohl fiir den Abschluss eines befriste-
ten Arbeitsvertrages auf der Basis des Absatzes 2 nicht erforderlich.+* Als Grund wird genannt, die
individuellen Beschaftigungsverldufe der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nicht durch
vermeidbare Restriktionen zu behindern und die Arbeitsvertrige in der Ubergangszeit von Be-
fristung ohne Sachgrund hin zur Befristung mit Sachgrund unkompliziert gestalten zu kénnen.

Nicht in der Zielsetzung, aber in der Konsequenz festigt § 2 Abs. 2 die Befristungsmaoglichkei-
ten, die Giber den Kern des im Sonderarbeitsrecht implizierten Karrieremodells* hinausgehen. Im
Wesentlichen sieht es vor, dass flr promovierte hoch qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter in absehbarer Zeit — d. h. nach ausgeschopfter Hochstbefristungsdauer — klar werden muss,
,0b sie ihre wissenschaftliche Karriere im Rahmen einer Professur fortsetzen kénnen, ob sie von
der Hochschule im bisherigen Status unbefristet weiterbeschaftigt werden oder ob sie aus dem
Hochschuldienst ausscheiden miissen“+. Das Sonderarbeitsrecht fiir die Wissenschaft enthdlt nun
die zusdtzliche Option, fiir eine gewisse Zeit Uiber den sachgrundlosen Befristungsrahmen hinaus
in den Hochschulen und Forschungseinrichtungen befristet beschaftigt zu werden - insbeson-
dere dann, wenn sich die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler durch eigene Forschungsvor-
haben profilieren. Grundsatzlich bietet das allgemeine Arbeitsrecht diese Moglichkeit zwar auch.
Indem man jedoch auf gesetzgeberischem Wege ein Instrument an die Hand gibt, das auf erh6h-
te Rechtssicherheit setzt und damit den Abschluss von Arbeitsvertragen wahrscheinlicher macht
- vorausgesetzt das Instrument bewdhrt sich —, erh6ht man mit gleicher Wahrscheinlichkeit die

42 BT 16/3438, Seite 13
43 Vgl. Kapitel 2.

44 BT 16/3438, Seite 13
45 Vgl. Abschnitt 4.1.
46 BT 15/4132, Seite 19
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Fallzahl derjenigen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die tiber den sachgrundlosen Be-
fristungsrahmen gemaR § 2 Abs. 1 WissZeitVG hinaus befristet beschaftigt sind.

Die Gesetzesbegriindung verdeutlicht, dass von dem neuen Instrument,verantwortungsvoll
Gebrauch” gemacht werden soll. Das bedeutet u. a., dass die Hochschulen und auBeruniversita-
ren Forschungseinrichtungen ,die notwendige Personalentwicklung mit dem Ziel planbarer Kar-
rierewege in der Wissenschaft und attraktiver Arbeitsbedingungen”# vorantreiben sollen.

423  Personeller Geltungsbereich (§ 1 Abs. 1 Satz 1)

Die zuvor erlauterten Regelungen von § 2 WissZeitVG kénnen auf alle wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Beschéftigen der Hochschulen und auBBeruniversitaren Forschungseinrichtungen
angewandt werden, sofern sie nicht zur Gruppe der Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer
(einschl. Juniorprofessur) gehoren. Mit Inkrafttreten des WissZeitVG sind die Binnendifferenzierun-
gen des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals unterhalb der Professur aus dem Befris-
tungsrecht fiir die Wissenschaft entfallen. Darin besteht seine dritte wichtige Neuerung.

Mit dem Verzicht auf spezifizierte Personalkategorien sind die Bezeichnungen der wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie der wissenschaftlichen
und kinstlerischen Hilfskrafte (§ 57a Abs. 1 HRG/2002) entfallen. Die Bezeichnung der studenti-
schen Hilfskréfte (§ 57e) und damit einhergehend die fiir sie geltende Hochstbefristungsdauer
von vier Jahren hat ebenfalls keinen Eingang in das WissZeitVG gefunden. Mit der weggefalle-
nen Gruppe der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist auch die befristungsrechtliche Abgrenzung
zu den Lehrkraften fiir besondere Aufgaben obsolet geworden.

Der Grund fiir den Verzicht auf konkrete Personalkategorien liegt in der Féderalismusreform,
nach der die Kompetenz, den Personalkorpus der Hochschulen zu strukturieren, vollstandig auf
die Bundeslander tibergegangen ist. Das WissZeitVG soll - so die Gesetzesbegriindung - ,unter
Vermeidung von Begrifflichkeiten formuliert werden, die zwar der derzeit vorhandenen Perso-
nalstruktur der Hochschulen Rechnung tragen, jedoch einer zukiinftigen Fortentwicklung in den
Landern entgegenstehen konnten. "+

Verfassungsgemal3 erhalten die Bundeslander mit der gesetzgeberischen Kompetenz, den
Zuschnitt des Personals an ihren Hochschulen nach eigenen Vorstellungen und Anforderungen
zu andern und neue Personalkategorien einzuflihren, zugleich die Moglichkeit festzulegen, wel-
che Personalgruppen zum wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal gemaf3 § 1 WissZeitVG
zu zéhlen und - in Verbindung damit — welche Tatigkeiten dem wissenschaftlichen und kiinstleri-
schen Personal aufzugeben sind. Das Landesarbeitsgericht Baden-Wiirttemberg bestatigte zwi-
schenzeitlich, dass der Landesgesetzgeber Uber die Kompetenz verfligt, den personellen Gel-
tungsbereich des WissZeitVG festzulegen. #

47 BT 16/3438, Seite 10
48 BT 16/4043, Seite 9

49 Das LAG Baden-Wirttemberg fuhrt dazu aus: ,Es wird der Auffassung des Arbeitsgerichts [Freiburg, 09.12.2008,
3 Ca 379/08] gefolgt, dass dem Landesgesetzgeber ein Regelungsspielraum des Umfanges gegeben ist, den Ober-
begriff des wissenschaftlichen Personals zu konkretisieren, weil sich die Konkretisierungen auf Personen beziehen, die
(auch) wissenschaftliche Dienstleistungen erbringen konnen und erbringen. Zum Hochschulrahmengesetz hat das
Bundesarbeitsgericht in standiger Rechtsprechung darauf abgestellt, dass das Sonderbefristungsrecht des HRG nicht
zur Disposition des jeweiligen Landesgesetzgebers steht und daher landesrechtliche Vorschriften die Begrifflichkeit
des wissenschaftlichen Mitarbeiters und der wissenschaftlichen Hilfskraft nicht mit Mitwirkung fiir die Anwendung
des §§ 57a ff. HRG verandern kénnen [...]. Im Rahmen des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes gilt dies nicht mehr so.
Es ist fur den Begriff des wissenschaftlichen Personals zumindest auch auf das jeweilige Landesrecht abzustellen”
(16.07.2009, 10 Sa 2/09, Rn. 43 )
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Der instrumentelle Charakter des gedanderten personellen Geltungsbereichs ist mit der Fest-
stellung der RechtmaBigkeit allerdings noch nicht abschliel3end reflektiert. RechtmaBigkeit und
Schlissigkeit sind unterschiedliche Kriterien.

Betrachtet man die Hochschulgesetze, so zeigt sich, dass die Lander die Personalkategorien
vielfach gleichsinnig, zum Teil aber auch unterschiedlich definieren®: Unterschiede bestehen bei
den von den Beschaftigten auszuiibenden Tatigkeiten, bei ihren Dienstverhaltnissen, bei den
Hochschultypen, fiir die die Personalkategorien gelten, bei der Rolle der wissenschaftlichen Qua-
lifizierung sowie bei den Einstellungsvoraussetzungen resp. den zuvor zu absolvierenden Karrie-
reschritten. Da der Zuschnitt des wissenschaftlichen Personals und somit der spezifizierte per-
sonelle Geltungsbereich des WissZeitVG heterogen festgelegt werden konnen und festgelegt
werden, andert sich das Sonderarbeitsrecht nicht allein mit Blick auf Einzelfalle oder Einzelfragen,
sondern in systematischer Weise. Dabei ist zu beachten, dass die wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personalkategorien durch eine Reihe von Faktoren bestimmt sind und dass das Befris-
tungsrecht nicht allein maB3geblich ist.

Aufgrund der heterogenen Spezifikationen des fiir das WissZeitVG relevanten Personals auf
Landerebene ist es grundsatzlich moglich, dass es zu abweichenden Eingrenzungen des perso-
nellen Geltungsbereichs kommt. Dies betrifft sowohl die Abgrenzung zur Gruppe der Hochschul-
lehrerinnen und Hochschullehrer als auch die Abgrenzung zwischen dem wissenschaftlichen und
nichtwissenschaftlichen Personal.s Um Inkongruenzen und daraus resultierende Friktionen zu
vermeiden - sie kdnnen bspw. darin bestehen, dass in einem Bundesland Beschéftigungszeiten
nicht auf die sachgrundlose Hochstbefristungsdauer angerechnet werden, im nachsten Bundes-
land jedoch anzurechnen sind -, bedarf die Entwicklung neuer Personalkategorien auch in be-
fristungsrechtlicher Hinsicht einer hohen Sorgfalt.

Mit dem verdnderten personellen Geltungsbereich stellt sich neben der Anforderung auf-
einander abbildbarer Personalkategorien eine zweite Frage. Zielte die personenbezogene Hochst-
fristungsdauer bis April 2007 insbesondere auf das Personal ab, das wissenschaftliche und kiinst-
lerische Dienstleistungen erbringt und dem die Moéglichkeit zur eigenen wissenschaftlichen
Qualifikation gegeben werden soll, so verzichtet das WissZeitVG auf Hinweise solcher Art. In vie-
len Féllen soll die wissenschaftliche Qualifizierung zwar ermdglicht werden oder kann zu den
Dienstaufgaben gehoren.s2 Es ist aber nicht auszuschlieBen, dass sich bestimmte Personalgruppen

In einem &hnlich gelagerten Fall kommt das Arbeitsgericht Bamberg zu einem vergleichbaren Ergebnis:,Mit dem
Wissenschaftszeitvertragsgesetz hat der Gesetzgeber gravierende Anderungen vorgenommen und z. B. den per-
sonlichen Anwendungsbereich der Befristung ausgeweitet. Dieser erstreckt sich auf das gesamte wissenschaftliche
(und kiinstlerische) Personal. Nicht nur kdnnen die Lander zukiinftig neue Typen des wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personals schaffen, fuir die dann ohne Weiteres die Bestimmungen des WissZeitVG gelten. Vielmehr erfasst
die Ausweitung des personlichen Anwendungsbereichs seit dem Inkrafttreten des Gesetzes alles wissenschaftliche
und kiinstlerische Personal. Zu diesen gehoren die Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben und damit auch die Lektoren”
(15.12.2009, 1 Ca 779/09)

50 Vgl.die exemplarischen Ausziige aus den Landeshochschulgesetzen im Anhang.

51 Zum ersten Punkt: Teilweise werden Dozentinnen und Dozenten zur Gruppe der Hochschullehrerinnen und Hochschul-
lehrer gezahlt (siehe § 44 Abs. 1 Nr.1 LHG BW). Zum zweiten Punkt: In einigen Bundeslandern werden Tatigkeiten fir
das wissenschaftliche Personal festgelegt, die nicht allein unter die wissenschaftlichen Dienstleistungen in Forschung,
Lehre, Weiterbildung und Krankenversorgung fallen, sondern teilweise oder vollstandig als Dienstleistungen fiir die
Wissenschaft verstanden werden kénnen. Hierzu zdhlen bspw. die Betreuung wissenschaftlicher Sammlungen und
Geréte (§ 65 Abs. 1 Hessisches Hochschulgesetz) sowie Tatigkeiten in der Verwaltung der wissenschaftlichen Ein-
richtungen oder Betriebseinheiten, in der Studien- und Priifungsorganisation, der Studienberatung und in anderen
Aufgaben der Hochschule (§ 44 Abs. 1 HG NRW).

52 Vgl.§ 52 Abs.2 LHG Baden-Wiirttemberg, § 22 Abs. 1 Bayerisches Hochschulpersonalgesetz, § 110 Abs. 4 Berliner HG,§ 47
Abs. 2 Brandenburgisches HG, § 23 Abs. 4 Bremisches HG, § 28 Hamburgisches HG, § 65 Abs. 2 Hessisches HG, § 66
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Uberwiegend oder (fast) ausschlieBlich mit wissenschaftlichen Dienstleistungen befassen, die die
Maglichkeit zur eigenen wissenschaftlichen Qualifizierung nicht vorsehen und die die Vorberei-
tung einer Promotion oder die Erbringung zusatzlicher wissenschaftlicher Leistungen nicht for-
dern (vgl. § 53 Abs. 2 HRG). Diese Entwicklung betrifft — wie die zitierte Entscheidung des Landes-
arbeitsgerichts Baden-Wirttemberg zeigt — gegenwartig v. a. die Aufgaben im Bereich der Lehre,
die zu den wissenschaftlichen Dienstleistungen zahlen.®* Damit stellt sich die Frage, ob grundsdtz-
lich jedes Beschaftigungsverhaltnis des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals (ohne
Hochschullehrer und -lehrerinnen) auf Grundlage von § 2 Abs. 1 befristet werden kann - sofern
man sich innerhalb des vorgegebenen zeitlichen Rahmens bewegt — oder ob es ein beschrdnken-
des Kriterium gibt, das die Typik®* von § 2 Abs. 1 WissZeitVG gewahrleistet und das von den Landes-
gesetzgebern entsprechend einzuhalten ist. Diese Frage ist wegen der wissenschaftspolitischen
Implikationen nicht allein rechtlich zu beantworten. Der Bundesgesetzgeber hat bei der Ande-
rung des personellen Geltungsbereichs ein solches Kriterium weder formuliert noch hat er ver-
deutlicht, dass es entbehrlich oder von den Landesgesetzgebern zu explizieren ist. Damit bleibt
fur bestimmte wissenschaftliche und kiinstlerische Personalgruppen ggf. offen, ob sie schlissig
unter die Qualifizierungsbefristung fallen.

43 Einschatzungen zum instrumentellen Charakter des WissZeitVG

Im Folgenden werden die Einschdtzungen zum instrumentellen Charakter des WissZeitVG zusam-
mengefasst, die bei den im Laufe des Evaluationsprojekts gefiihrten Expertengesprachen geduflert
wurden und die sich bei der Befragung der Hochschulen ergeben habenss; Einschatzungen aus
weiteren Quellen werden erganzend erwahnt. Die Einschatzungen stammen von Vertreterinnen
und Vertretern der Hochschulen und Forschungseinrichtungen sowie der Beschaftigten. Ebenfalls
geduBert haben sich Expertinnen und Experten des Hochschularbeitsrechts. Insofern sind die fol-
genden Ausfiihrungen als Dokumentation und als Diskussion zu verstehen. Da die politische Di-
mension des WissZeitVG nicht Gegenstand des Evaluationsvorhabens ist, sind die wissenschafts-,
beschaftigungs- und familienpolitischen Implikationen der Einschatzungen — gleichgiiltig, ob
sie affirmativ oder kritisch vorgebracht werden — unmafgeblich und bleiben ohne Konsequenz.

Abs. 2 LHG Mecklenburg-Vorpommern; § 31 Abs. 4 Niedersachsisches HG, § 44 Abs. 1 und § 45 Abs. 1 HG Nordrhein-
Westfalen, § 56 Abs. 4 und 5 HochSchG Rheinland-Pfalz, § 37 Abs. 3 Universitatsgesetz Saarland, § 71 Abs. 2 Sachsisches
HSG, § 42 Abs. 2 HSG Sachsen-Anhalt, § 68 Abs. 3 HSG Schleswig-Holstein, § 84 Abs. 3 Thiringer HG.

53  Die Unterscheidung zwischen einerseits den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
und andererseits den Lehrkréften fiir besondere Aufgaben ist vielerorts iblich. Sie bestimmt sich tber die auszu-
Uibenden Tatigkeiten: Das Tatigkeitsfeld der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist allgemein — wie
in § 53 HRG - durch wissenschaftliche Dienstleistungen gekennzeichnet; beim kiinstlerischen Personal verhalt es
sich entsprechend. Im Bereich der Medizin gehort auch die Krankenversorgung zu den wissenschaftlichen Dienst-
leistungen. Die Lehrkréfte flir besondere Aufgaben (einschl. Lektorinnen und Lektoren) sind konkreter bestimmt. Sie
vermitteln - wie in § 56 HRG - praktische Fertigkeiten und Kenntnisse, fiir die nicht die Einstellungsvoraussetzungen
der Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer erfillt sein missen. In einigen Bundeslandern wie bspw. Baden-Wiirt-
temberg und Brandenburg wurde mittlerweile die Personalkategorie der Akademischen Mitarbeiter eingefihrt, die
beide Personalkategorien zusammenfasst. Ziel dieser Entwicklung ist u. a. eine flexibel ausgestaltete Festlegung des
Lehrdeputats, die nicht mehr auf die kategoriale Unterscheidung verschiedener Beschiftigtenkreise angewiesen ist.
Auch dort, wo die Unterscheidung noch vorzufinden ist, lasst sich eine Flexibilisierung des Lehrdeputats beobachten.
Das Institut fir Hochschulforschung Wittenberg hat das Lehrdeputat des wissenschaftlichen Personals in zusammen-
gefasster Form dokumentiert (http://www.hof.uni-halle.de/dokumentation/lehrverpflichtungen.htm).

54 Vgl. Abschnitt 4.1.2.

55 Befragung der Hochschulen:,Nutzung und Einschatzung der Befristungsvorschriften”; 84 Antworten, davon 47
Universitaten und medizinische Einrichtungen, 28 Fachhochschulen und 9 andere Hochschulen; Fragebogen siehe
Anhang.
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4.3.1 Betreuung von Kindern

Das Ziel der verlangerten Hochstbefristungsdauer fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler,
die Kinder betreuen, besteht darin, verbesserte Qualifizierungschancen anbieten zu kénnen und
mittelbar eine attraktivere Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erreichen. Es wird allgemein be-
griift, dass es mit § 2 Abs. 1 Satz 3 WissZeitVG ein Instrument gibt, das die besonderen Anforde-
rungen, vor die die Beschaftigten mit Kindern gestellt sind, berlicksichtigt.

Von Arbeitgeberseite wird positiv hervorgehoben, dass man den Beschéftigten, die ihre wissen-
schaftliche Qualifizierung aufgrund der familidren Situation nicht im zuvor vorgegebenen Befris-
tungsrahmen im hinreichenden Maf3e vorangebracht haben, nun sehr leicht einen Arbeitsvertrag
anbieten kann und dass man auch auf diesem Wege die Bestrebungen, die Arbeitsbedingungen
familienfreundlicher zu gestalten, zum Ausdruck bringen kann.

Die Vertreterinnen und Vertreter der Beschaftigten® sehen in dem Instrument ebenfalls eine
positive Entwicklung des Befristungsrechts, machen aber auch Einwande geltend. Erstens wird an-
gemerkt, dass die Qualifizierung von Wissenschaftlerinnen von der gleichzeitigen Kinderbetreu-
ung eher beeintrachtigt ist als bei ihren mannlichen Kollegen. Kritisch beurteilt wird zweitens, dass
mit dem Instrument kein Automatismus - vergleichbar mit den Schutzklauseln gemaR § 2 Abs. 5
- verbunden ist, dass also die familienpolitische Zielsetzung nicht konsequent genug umgesetzt
wurde. Drittens wird darauf hingewiesen, dass nur diejenigen Beschéftigten in den Genuss einer
moglichen Vertragsverlangerung kommen, deren Arbeitsvertrag auf Absatz 1 basiert; bei einer
Drittmittelbefristung gemaf Absatz 2 entfdllt diese Moglichkeit. Darin wird ein Widerspruch ge-
sehen, der rechtssystematisch (sachgrundlos vs. Sachgrund) begriindet ist, der im Ergebnis aber
zu einer Ungleichbehandlung der Beschaftigten flihren kann. Wahrend sich die Arbeitgeber auf
die Méglichkeiten der Vertragsgestaltung beziehen und somit eher pragmatisch orientiert argu-
mentieren, beziehen sich die Vertreterinnen und Vertreter der Beschaftigten eher auf die instru-
mentelle Umsetzung politischer Ziele.

Von Arbeitsrechtlern wird die Frage aufgeworfen, ob das Kriterium des gemeinsamen Haus-
halts mit den betreuten Kindern allein ausreicht, um trennscharf feststellen zu kénnen, ob eine
verlangerte Hochstbefristungsdauer gegeben ist oder nicht. Auf diesem Wege werden bspw.
eigene Geschwister oder deren Kinder ebenso erfasst wie Kinder, die mehr oder weniger zufal-
lig in der gleichen Wohn- oder Hausgemeinschaft leben.s” Mit Blick auf den instrumentellen Cha-
rakter leitet sich daraus die Frage ab, ob die Vorschrift den verfolgten Zielen in geeigneter Wei-
se entspricht. So verweist Miller-Gloge auf den Normzweck, ,Kinderlosigkeit bei Akademikern
entgegenzuwirken. Wird dieser gesetzgeberische Ansatz ernst genommen, ist allein die Ber(ck-
sichtigung von leiblichen Kindern, Enkelkindern und an Kindes Statt angenommenen Kindern
gerechtfertigt [...]. Soll das Gesetz einen Ausgleich fir die Mehrfachbelastung durch Kindererzie-
hung und wissenschaftlicher und kiinstlerischer Fortbildung schaffen, wird zu fordern sein, dass
dem Arbeitnehmer das Sorgerecht oder ein vergleichbares Recht zusteht und er mit dem Kind in
einem gemeinsamen Haushalt lebt.”® Inwieweit die Hochschulen und Forschungseinrichtungen

56 Eswurden Gesprache mit Mitgliedern von Personalrdten, mit Vertreterinnen und Vertretern von Gewerkschaften
(GEW, ver.di) und der Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen
(BuKoF) sowie mit Fachanwalten fir Arbeitsrecht geftihrt.

57 Hinweise in diese Richtung wurden bereits bei der 6ffentlichen Anhérung zum WissZeitVG gegeben (vgl. Protokoll
16/21, z. B. Seite 12) und setzen sich in der Literatur fort — z. B. Preis 2008, Seite 62 (§ 2 Rn. 35 ff.).

58 Miller-Glége 2009, Seite 2695 f. (§ 2 Rn. 6)
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diesen Einwand teilen und in welchem Mal3e die gesetzgeberischen Absichten praktisch realisiert
werden, wird noch zu zeigen sein.»®

43.2  Finanzierung und Aufgaben im Drittmittelbereich

Die Vertreterinnen und Vertreter der Hochschulen und auBeruniversitaren Forschungseinrichtun-
gen begriiBen Ubereinstimmend die erreichte Rechtssicherheit im Drittmittelbereich. Dies gilt so-
wohl fiir das wissenschaftliche als auch fiir das akzessorische Personal. In vielen Féllen beschreibt
der Sachgrund die gegebenen Modalitaten im Drittmittelbereich, wodurch die Risikobewertung
zur befristeten Einstellung deutlich giinstiger ausfallt als noch vor Inkrafttreten des WissZeitVG.
Die rechtssichere Ausgestaltung des Sachgrunds entsteht dadurch, dass sein Ansatz, die Bewilli-
gung bzw. den Auftrag als Anhaltspunkt zu nehmen, der Grundstruktur von eingeworbenen For-
schungsvorhaben entspricht. Auf diese Weise wird der temporare Charakter der Projekte ersicht-
lich und der zu prognostizierende Wegfall der Aufgaben leicht nachweisbar. Der Prifaufwand fiir
die Wahl des heranzuziehenden Sachgrunds reduziert sich signifikant und die Flexibilitat nimmt zu,
um den Beschéftigten auf gesicherter Grundlage befristete Arbeitsvertrage anbieten zu kénnen.

Vereinzelt halt man das Risiko, auf Grundlage von § 2 Abs. 2 zu befristen, fiir zu hoch. Dies
kann bspw. dann der Fall sein, wenn der Projektauftrag bzw. die Bewilligung in nicht hinreichender
Weise den Anforderungen der Vorschrift (Zeit- oder Zweckbestimmung) entsprechen. Dies kann
auch dann der Fall sein, wenn die im bewilligten Projekt anfallenden Aufgaben den Tatigkeiten
stark dhneln, die in vorhergehenden Jahren ausgelibt wurden, in denen noch auf die sachgrund-
lose Hochstbefristungsdauer zuriickgegriffen werden konnte. Diese Risikoabwagungen betref-
fen aber weniger die rechtssichere Ausgestaltung des Sachgrunds selbst als vielmehr die ohnehin
vorzunehmenden Priifungen, inwieweit — im ersten Fall - seine konkreten Bedingungen bzw. -
im zweiten Fall — die allgemeinen arbeitsrechtlichen Anforderungen erfiillt sind.% Nicht jede Pri-
fung flhrt zu einem positiven Ergebnis. Alternativ kann ggf. auf die Sachgriinde gemaf Teilzeit-
und Befristungsgesetz zurlickgegriffen werden.

Die insgesamt positive Einschatzung des Drittmitteltatbestands wird durch Einschatzungen
der Hochschulen relativiert, die die instrumentelle Reichweite der Vorschrift betreffen. Die in § 2
Abs. 2 genannten sachlichen Bedingungen zeichnen zwar den Standardfall von Forschungspro-
jekten nach. Die heterogenen Finanzierungsinstrumente der Hochschulen decken sich aber nicht
in jeder Hinsicht mit der erforderlichen Zweck- und Zeitbestimmung gewahrter Drittmittel. Das
rechtliche Instrumentarium bildet den Drittmittelbereich demnach nichtin seiner gesamten rele-
vanten Breite ab.Von den auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen werden solche einschrén-
kenden Einschatzungen zur Drittmittelbefristung nicht geduflert.

Die Einwande der Hochschulen beziehen sich auf den fiir den Sachgrund gewahlten haus-
haltsrechtlichen Drittmittelbegriff und betreffen zwei unterschiedliche Aspekte der Drittmittel-
befristung. Erstens gibt es Mittel, die fiir eine Absatz 2-Befristung nicht geeignet sind, obwohl die
Bedingung der ,bestimmten Aufgabe und Zeitdauer” erfiillt ist. Dies ist insbesondere bei Haus-

59 Vgl. Abschnitt 5.2.2.

60 Das Prognoseprinzip, das sich auf die konkret zu erledigenden Aufgaben bezieht, gilt selbstverstandlich weiterhin
fur beide Beschéftigtengruppen (vgl. Dorner 2004, Seite 102 ff.). Da sich die Tatigkeiten des wissenschaftlichen bzw.
kiinstlerischen und des akzessorischen Personals unterscheiden, ergeben sich ggf. unterschiedliche Prognosen
Uber den Wegfall der Aufgaben - insbesondere in drittmittelstarken Bereichen, bei denen aufgrund ausgepragter
Forschungsaktivitaten kontinuierlicher Unterstiitzungsbedarf durch nichtwissenschaftliches Personal anfallt. Es ist
also nicht auszuschlieBen, dass das gleiche Instrument in Abhangigkeit der Typik und der Menge der anfallenden
Tatigkeiten zu unterschiedlichen Schlussfolgerungen hinsichtlich seiner Nutzung fihrt.
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haltsmitteln der Fall, die nicht tGiber die regelmaBigen Budgets gewahrt, sondern im Rahmen von
Sonder- und Férderprogrammen zeit- und zweckgebunden im kompetitiven Verfahren vergeben
werden. Fiur diese Mittel sind die gleichen akademischen und administrativen Leistungen zu er-
bringen wie fiir andere Einwerbungen. Unter den fiir § 2 Abs. 2 ma3geblichen haushaltsrechtli-
chen Gesichtspunkten handelt es sich in solchen Fallen nicht um Drittmittel, unter dem Gesichts-
punkt der akademischen Geschaftstatigkeiten hingegen doch. § 2 Abs. 2 kann auch nicht genutzt
werden, wenn die Zuwendungsgeber nur 50 % finanzieren und die anderen Mittel von der Hoch-
schule aufzubringen sind.

Der zweite Einwand der Hochschulen betrifft die Vielzahl von Finanzierungsquellen, die iber
die Hochschulbudgets hinausgehen und die die Bedingung der,bestimmten Aufgabe und Zeitdau-
er” nicht erfullen, unabhdngig davon, ob es sich bei ihnen um Drittmittel im haushaltsrechtlichen
Sinne handelt oder nicht. Hierzu zdhlen bspw. Studiengebiihren, Gebiihren aus entgeltpflichti-
gen Studiengangen und Mittel aus dem Hochschulpakt. Ebenso gehdren Schenkungen und Spen-
den dazu, auch wenn sie zweckbestimmt sind. Eingeworbene Projekte oder beauftragte Studien
und Expertisen, deren Aufgaben nicht fiir einzelne Personalstellen beschrieben oder deren Lauf-
zeiten nicht bestimmt sind, fallen ebenfalls nicht in das Anwendungsgebiet von § 2 Abs. 2 hinein.
Auch Restmittel aus Forschungsprojekten sind nicht geeignet, um eine Beschaftigungsverhalt-
nis auf die Vorschrift zu stiitzen.

Dass die von den Hochschulen vorgenommene Einschdtzung der Drittmittelbefristung ins-
gesamt positiv ausfallt, durch die beiden Einwande zur instrumentellen Reichweite jedoch ge-
triibt wird, belegt auch das quantitative Resultat der Befragung zur Nutzung des WissZeitVG. Auf
die Frage, ob § 2 Abs. 2 Satz 1 die durch Drittmittel finanzierten wissenschaftlichen Aktivitaten im
ausreichenden Mal3e erfasst, wurde folgendermal3en geantwortet:

m 70 % aller Hochschulen und 60 % der Universitaten und medizinischen Einrichtungen haben
geantwortet, dass die Drittmittelbefristung ausreicht.

m  Eingeschrankte Zustimmung kam von 21 % aller Hochschulen bzw. 28 % der Universitaten
und medizinischen Einrichtungen.

B 9% (bzw. 13 %) haben nicht zugestimmt.

Insgesamt halten rund 90 % der Hochschulen die Reichweite der Drittmittelbefristung flr hinrei-
chend oder eingeschrankt hinreichend. Umgekehrt kann man sagen, dass 30 bis 40 % der Hoch-
schulen Einschréankungen bei der Reichweite der Drittmittelbefristung sehen. Wie man die Werte
auch deuten mag, die Finanzierungsinstrumente und die Bedingungen des WissZeitVG stimmen
im zentralen Bereich der Drittmittelforschung tiberein, in den dariiber hinausgehenden verzweig-
ten Mittelflissen allerdings nicht.

Die Vertreterinnen und Vertreter der Beschaftigten haben sich ebenfalls zur Drittmittelbefristung
geauBert. Sie machen zwei Einwande geltend. Erstens bemangeln sie, dass die Zweck- und Zeit-
bestimmung zwar Bedingung des Sachgrunds ist, dass der konkrete Arbeitsvertrag aber in dop-
pelter Weise dahinter zuriickbleiben kann: Die lediglich ,iberwiegende” Befassung mit Aufgaben,
die der Zweckbestimmung entsprechen, ldsst eine Durchmischung von Daueraufgaben mit tem-
poraren Projektaufgaben zu; und die Laufzeit eines Arbeitsvertrags kann deutlich von der Projekt-
laufzeit abweichen. Die Zielsetzung der Drittmittelbefristung ist also nicht mit der Konsequenz
umgesetzt worden, wie es aus Sicht der Beschéftigten wiinschenswert gewesen ware.
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Der zweite Einwand verweist darauf, dass die Drittmittelbefristung qualitativ Gber die zuvor
bestehenden Befristungsmdglichkeiten hinausgeht, dass sie also nicht allein eine Kodifizierung
der Rechtsprechung durch das Bundesarbeitsgericht darstellt. Die neue Qualitat ergibt sich da-
durch, dass der zweckbestimmte Finanzierungszeitraum prioritar behandelt wird und der voru-
bergehende Charakter der Aufgabe selbst nicht Bedingung der Befristungsvorschrift ist. Die Zu-
wendungs- und Auftraggeber befassen sich nur mit der Frage, ob die auszutibenden Tatigkeiten
geeignet sind, das Projektziel zu erreichen. Die Frage, inwieweit die Aufgaben im Betrieb der ein-
zelnen Hochschule oder Forschungseinrichtung voriibergehend, wiederkehrend oder standig aus-
zulben sind, entzieht sich der Bewilligung. Ein Nachweis darliber, dass bestimmte Tatigkeiten eine
fachliche Einrichtung (Lehrstuhl, Institut o. 4.) dauerhaft pragen — tiber sich andernde Methoden
und Forschungsfragen hinweg, mit denen sich aufeinander folgende Projektantrage und Projek-
te befassen -, dass im Zweifelsfall also ein sachlicher Grund fiir eine Befristung nicht gegeben ist,
ware von den Beschéftigten zu erbringen und kénnte im Detail nur von Experten beurteilt wer-
den. Dieser Einschatzung zufolge besteht die neue Qualitat des Befristungstatbestands Drittmittel
darin, dass der Beleg fiir den voriibergehenden Bedarf an der Arbeitsleistung externalisiert ist (Be-
willigungsbescheid), obwohl sie innerbetrieblich verursacht und vorgezeichnet ist (Projektantrag).

Sowohl die unterstiitzenden als auch die ablehnenden Einschatzungen zum instrumentellen Cha-
rakter der Drittmittelbefristung zeigen, dass die besondere Qualitdt von § 2 Abs. 2 in der strikten
Kopplung an die Zweckbestimmung der bewilligten Mittel liegt. Die Positionen unterscheiden
sich in der Beurteilung dessen, was zum Ende des Bewilligungszeitraums wegfallt.

4.3.3  Wissenschaftliches Personal in der Qualifizierungsphase

Die Zufriedenheit mit der sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer ist sowohl bei den auBBeruni-
versitiren Forschungseinrichtungen als auch bei den Hochschulen hoch bis sehr hoch. Uber 90 %
der Befragten in den Hochschulen halten den Befristungsrahmen fiir angemessen bzw. — in we-
nigen Fallen — fiir eingeschrankt angemessen.® 6 % der Hochschulen sind der Auffassung, dass
die Phase bis zur Promotion tendenziell zu kurz bemessen ist, 10 % halten die Phase nach der Pro-
motion flr zu kurz. Der Befristungsrahmen im Bereich der Medizin wird ohne Einschrdnkung als
ausreichend eingeschatzt.

Wie schon § 57b HRG/2002 ldsst sich auch § 2 Abs. 1 WissZeitVG auf den gré3ten Teil des wis-
senschaftlichen Personals problemlos abbilden. Durch die Anderung des personellen Geltungs-
bereichs sind allerdings Irritationen entstanden, die das Verhdltnis zwischen Qualifizierung und
Tatigkeitsbereichen der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler betreffen - insbesondere der-
jenigen, die zu einem hohen bis sehr hohen Anteil mit Aufgaben in der Lehre sowie der Betreu-
ung und Beratung der Studierenden betraut sind.

80 % der Hochschulen geben an, Lehrpersonal zu beschaftigen (bei den Universitaten liegt
der Wert bei Gber 90 %).% Bei ca. 35 % dieser Hochschulen ist der fragliche Personenkreis i. d. R.
unbefristet eingestellt; insbesondere die Universitaten beschaftigen z. T. zusatzlich Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler im befristeten Vertragsverhaltnis. Wenn die Hochschulen befristet
beschéftigtes Lehrpersonal haben, dann wird vom TzBfG (sachgrundlos und mit Sachgrund) im
dhnlichen Umfang Gebrauch gemacht wie vom WissZeitVG. Haufig ist es so, dass die Hochschu-

61 Vgl.Fragen 1 bis 3 des Fragebogens im Anhang; die Einschrankungen werden u. a. wegen anzurechnender Beschaf-
tigungszeiten aus dem Master-Studium vorgenommen (siehe dazu auch Abschnitt 5.2.3).

62 Vgl. Frage 23 des Fragebogens.
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len zunachst die sachgrundlose Befristung des TzBfG und erst nach Ausschopfen der zulassigen
zwei Jahre § 2 Abs. 1 WissZeitVG wahlen. Wird ein Arbeitsvertrag auf Grundlage des WissZeitVG
abgeschlossen, so wird haufig auf ein reduziertes Lehrdeputat geachtet. In nur wenigen Fallen
beschranken sich die Hochschulen darauf, nicht promoviertes Lehrpersonal einzustellen; zumeist
erhalten promovierte und nicht promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler gleicher-
mafen einen Arbeitsvertrag.

Die Durchmischung von allgemeinem und Sonderarbeitsrecht und die Verminderung des
Lehrdeputats sind Indizien daftir, dass die sachgrundlose Hochstbefristungsdauer gemal3 § 2 Abs. 1
WissZeitVG aus Sicht der Hochschulen nicht im gleichen Mal3e geeignet ist, um das Lehrpersonal
so zu beschaftigen wie andere Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler.

In den gefiihrten Expertengesprachen wurde eine darliber hinausgehende Auffassung ge-
duBert, die allerdings nicht von allen Gesprachspartnerinnen und -partnern geteilt wird. Dem-
nach wird der Normzweck von § 2 Abs. 1 sowohl in der personellen Fluktuation als auch in der
Aus-, Fort- und Weiterbildung der Beschaftigten gesehen.®* Da jedoch mit stark Gberwiegenden
Lehrtatigkeiten nur eine deutlich eingeschrankte wissenschaftliche Qualifizierung im Sinne einer
Promotion oder gleichwertiger wissenschaftlicher Leistungen verbunden ist und da die perso-
nelle Fluktuation im Lehrbereich weniger ausgepragt sein muss als in der starker innovationsge-
triebenen Forschung, kommt man zu dem Ergebnis, dass Sinn und Zweck von § 57b HRG/2002
bzw. § 2 Abs. 1 WissZeitVG nur erfillt sind, wenn nicht allein Lehraufgaben das Tatigkeitsbild be-
stimmen. Die gegenlaufige Auffassung zielt darauf ab, dass sich gegenwartig Personalkategorien
entwickeln, auf die hinauszulaufen die wissenschaftlich-didaktische Qualifizierung des Lehrper-
sonals durchaus geeignet ist, und dass demnach auch im Lehrbereich die personelle Fluktuation
gewahrleistet sein muss. Wie in dieser Frage zu entscheiden ist, muss im Rahmen der Gesetzes-
evaluation nicht erdrtert werden. Es bleibt jedenfalls festzuhalten, dass nennenswerte Irritatio-
nen hinsichtlich der Frage bestehen, in welchem Mal3e weit Gberwiegende oder ausschlief3liche
Lehrtatigkeiten mit dem Qualifizierungsgedanken von § 2 Abs. 1 vereinbar sind.

Die Einwande seitens der Vertreterinnen und Vertreter der Beschaftigten setzen an dem glei-
chen Punkt an, an dem die Irritationen der Hochschulen entstehen. Sie ziehen allerdings ande-
re Schlussfolgerungen. Sie halten § 2 Abs. 1 WissZeitVG fiir ein geeignetes Befristungsinstrument,
solange parallel zu den wissenschaftlichen Dienstleistungen die Promotion und - in der zweiten
Phase — die Habilitation resp. dquivalente Ziele angestrebt werden kénnen. Wenn die Anderung
des personellen Geltungsbereichs dazu flihrt, dass Personal mit Daueraufgaben befristet beschaf-
tigt werden kann, ohne dass in ausreichender Weise die eigene Aus-, Fort- und Weiterbildung ge-
wahrleistet ist, verfehlt das Instrument aus Sicht der Vertreterinnen und Vertreter der Beschéftig-
ten sein Ziel. Insofern lehnen sie die Anderung ab.

63 Gewicht bekommt diese Sachlage durch zusétzliche Finanzierungsquellen, die den Hochschulen seit einigen Jahren
zur Verfligung stehen, insbesondere Studienbeitrage und Mittel aus dem Hochschulpakt. Damit erhalten sie die
Méglichkeit und - betrachtet man die Zweckgebundenheit der Mittel - die Aufgabe, Stellen einzurichten, die der
Verbesserung der Lehre dienen. Das Ziel, die Beschaftigung des Personals in einem méglichst hohen Umfang den
Studierenden zu gute kommen zu lassen, steht dem Ziel entgegen, den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
Zeit fur die eigene Qualifikation zu geben und damit die Attraktivitat der Stellen zu steigern.

64 Vgl. Abschnitte 4.1.1und 4.1.2.
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4.4 Erstes Zwischenfazit

Die drei wesentlichen Erweiterungen und Ergdnzungen des seit der flinften HRG-Novelle gelten-
den Befristungsrahmens sind unterschiedlich motiviert, haben unterschiedliche Zielsetzungen
und werden in unterschiedlicher Weise eingeschatzt:

m  DieVerlangerung der sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer wegen der Betreuung von Kin-
dern ist familienpolitisch motiviert und st6Bt allgemein auf Zustimmung. Wie aktuelle Unter-
suchungen zeigen, ist die Motivation des Gesetzgebers weiterhin begriindet. Das Instrument
bietet den auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen und den Hochschulen fallweise die
Méoglichkeit, den Beschaftigten Vertragsverlangerungen anzubieten, wenn die wissenschaft-
liche Qualifikation noch nicht das erwiinschte Ziel erreicht hat. Aus Sicht der Vertreterinnen
und Vertreter der Beschaftigten wére es konsequenter, wenn die Verldngerung mit einem
Rechtsanspruch verbunden ware. Zum Teil wird darauf hingewiesen - dies betrifft die rele-
vant zu machenden betreuten Kinder —, dass der Normzweck und die Ausgestaltung der Vor-
schrift nicht durchgehend harmonieren.

B §2 Abs. 2 erreicht in zentralen Bereichen des Drittmittelgeschafts die intendierte Rechtssi-
cherheit. Davon unberihrt bleibt die anzustellende Prognose iber den Wegfall der benotig-
ten Arbeitsleistung, nicht allein der wegfallenden Mittel. Fiir die Hochschulen, weniger fiir die
aulBleruniversitaren Forschungseinrichtungen, besteht die Schwierigkeit, dass wichtige Finan-
zierungsquellen durch den am Haushaltsrecht orientierten Drittmittelbegriff bzw. durch die
Bedingung der Zeit- und Zweckbestimmung der Mittel nicht erfasst werden. Der Anwendungs-
bereich der Vorschrift ist in dieser Hinsicht eingeschrankt.

Das Verhaltnis von § 2 Abs.2 und § 2 Abs. 1 hat der Gesetzgeber bewusst offen gelassen,
um den Gestaltungsspielraum fiir die Arbeitsvertrdage nicht einzugrenzen. Das Ziel, die Dritt-
mittelbefristung ,in erster Linie” nach Ausschopfen der sachgrundlosen Hochstbefristungs-
dauer anzuwenden, kommtim Gesetzestext nicht zum Ausdruck. Insofern genief3t das Ziel fle-
xibler Vertragsgestaltung Prioritat. Das bedeutet, dass das WissZeitVG zwei nicht durchgédngig
miteinander harmonierende Ziele verfolgt: Die Handlungsspielrdume lassen es zu, dass das fa-
milienpolitische Ziel der verlangerten Hochstbefristungsdauer seine Wirkung nicht entfaltet,
wenn der Fall eintritt, dass sich Arbeitsvertrage auf Absatz 2 stiitzen, obwohl sie auf Absatz 1
gestitzt werden kdnnten, und wenn auf diesem Wege die Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler mit Kindern den Bedingungen unterliegen, die in identischer Weise fiir die Beschaf-
tigten ohne Kinder gelten.

m  Die Anderung des personellen Geltungsbereichs tragt der im Zuge der Féderalismusreform
gednderten Kompetenzlage des Grundgesetzes Rechnung und hat entsprechend zum Ziel,
die Gestaltung der Personalstruktur an den Hochschulen vollstandig den Bundeslandern zu
iiberlassen. Diese Anderung hat, da sie die komplette Struktur des wissenschaftlichen Perso-
nals (unterhalb der Professur) betrifft, systematische Auswirkungen. Die Lander machen von
dem Gestaltungsspielraum Gebrauch und werden dabei bis auf Weiteres durch die Rechtspre-
chung bestatigt. Insofern ist das Ziel erreicht.

Fiir die hier anzustellenden Uberlegungen ist es nicht entscheidend, inwieweit die Lan-
desgesetzgebung sich im Rahmen des allgemeinen oder speziellen Arbeitsrechts bewegt,
sondern inwieweit die verfolgten Ziele schliissig sind. Die bei den Hochschulen entstande-
nen Irritationen zeigen, dass das modifizierte Verhéltnis von Qualifizierungsgedanken und er-
weitertem Geltungsbereich bislang unzureichend geklart ist. Der Gesetzgeber hat auf Aus-
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fihrungen zu der Frage verzichtet, wie weit der Qualifizierungsgedanke tragt und welche
befristungsrechtlichen und -praktischen Konsequenzen damit verbunden sind. Das Ziel der
sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer ist wegen der gednderten Grundkonstellation, die
zuvor durch einen klar umrissenen Personenkreis bestimmt war, stellenweise unscharf gewor-
den und unterdeterminiert.
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5 Befristungspraxis

Nach dem Blick auf den instrumentellen Charakter des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes ist nun
die Anwendung der Befristungsvorschriften zu untersuchen. Um die Praktiken in den Hochschu-
len und auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen beschreiben zu kénnen, werden die Daten
aus der Vertragsfallerhebung ausgewertet, Einschdatzungen aus der Befragung der Hochschulen
zusammengefasst und Hinweise aus den Expertengesprachen® mit Fiihrungskraften der Perso-
naladministration aufgenommen.

An der Vertragsfallerhebung haben sich 14 Hochschulen (11 Universitaten und 3 Fachhoch-
schulen)®® sowie 13 Institute bzw. Zentren der auBBeruniversitdren Forschungseinrichtungen be-
teiligt; bei der Auswahl der Wissenschaftsorganisationen wurde auf die Facherstruktur, GroR3e
und regionale Lage geachtet. Es sollten alle befristeten, zwischen dem o1. Februar 2009 und dem
31. Januar 2010 abgeschlossenen Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichem Personal (ohne Profes-
sorinnen und Professoren), das iber einen Hochschulabschluss verfiigt, sowie alle auf § 2 Abs. 2
WissZeitVG gestlitzten Arbeitsvertrage mit nichtwissenschaftlichem Personal erfasst werden.®” Die
aulBleruniversitaren Forschungseinrichtungen haben zusatzlich die studentischen Hilfskrafte ohne
Hochschulabschluss und das nichtwissenschaftliche Personal, das auf Grundlage des TzBfG befris-
tet beschaftigt wird, erhoben. Zu den Merkmalen und Auspragungen des Datensatzes gehéren

Vertragsart (Neuvertrag oder Anderungs-/Folgevertrag)
Befristungsgrund (Rechtsgrundlage der Befristung)
Geschlecht, Geburtsjahr, Herkunft (nur Hochschulen)
Promotion

Personalkategorie

Vertragslaufzeit und Stellenanteil

Fachergruppe

Finanzierungsquelle (liegt nur fir die Hochschulen vor).

Die Daten der Vertragsfallerhebung werden in drei Schritten ausgewertet. Zunichst wird ein Uber-
blick Giber das Mengengeriist gegeben und die Frage wird geklart, in welchem Umfang die ver-
schiedenen Befristungsmdglichkeiten genutzt werden (Abschnitt 5.1). Wichtige Merkmale dafir
sind der Befristungsgrund, die Vertragsart, die Personalkategorie, die Fichergruppe sowie - nur bei
den Hochschulen - die Finanzierungsquelle. AnschlieBend wird unter Zuhilfenahme der persén-
lichen Merkmale (Geschlecht, Geburtsjahr, Herkunft) die Zusammensetzung des Personals analy-
siert. Der dritte Auswertungsschritt befasst sich mit der Beziehung von wissenschaftlicher Quali-
fikation und Beschéftigungsbedingungen (Merkmale Promotion, Stellenanteil, Vertragslaufzeit).
Die Schritte 2 und 3 erfolgen in den Abschnitten 6.1 und 6.2.

65 Insgesamt wurden 9 Gesprache an Hochschulen und auB3eruniversitaren Forschungseinrichtungen gefiihrt. Themen
waren die Befristungspraxis und die Rahmenbedingungen, die durch das WissZeitVG vorgegeben sind.

66 Anden 14 beteiligten Hochschulen sind gemaf3 amtlicher Statistik rund 15 % des hauptberuflichen wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Hochschulpersonals beschaftigt.

67 Um dem Datenschutz zu genligen, haben die auBBeruniversitaren Forschungseinrichtungen die Daten an zentraler
und gesicherter Stelle gesammelt und erst anschlieend in gebiindelter Form zur Verfligung gestellt. Ein moglicher
Ruckschluss auf die einzelnen Institute und somit auf die Personen konnte so ausgeschlossen werden (Falldaten).
Die Hochschulen haben die personenbezogenen Daten mit Hilfe eines Auswertungsinstruments selbst bearbeitet
und in entsprechend aggregierter Form an HIS geliefert.
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5.1 Quantitative Nutzung der Befristungsvorschriften

Von den auf3eruniversitaren Forschungseinrichtungen wurden 3.140 Vertragsfélle erfasst und zur
Verfligung gestellt. Davon entfallen 1.816 auf die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Die von den Universitdten und Fachhochschulen gelieferten Daten beruhen auf
rund 16.760 Vertragsfallen, davon 12.500 mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern.®® Die Fachhochschule mit der geringsten Fallzahl hat im Erhebungszeitraum knapp 30 und
die Universitat mit der hochsten Fallzahl hat rund 3.300 Arbeitsvertrdge dokumentiert.

Ein Vertragsfall entspricht i. d. R. einem abgeschlossenen Arbeitsvertrag. Es kann vorkom-
men, dass Beschaftigte zur gleichen Zeit in mehr als einem Vertragsverhaltnis stehen. Ebenso ist
es moglich, dass sie innerhalb des Erhebungszeitraums mehrfach einen Vertrag erhalten. Ein Ver-
tragsfall entspricht folglich weder einem Beschéftigungsverhaltnis noch einer einzelnen Person.

5.1.1 Facher- und Personalgruppen

Von den 3.140 Vertragsfallen der auBBeruniversitaren Forschungseinrichtungen entfallt der grof3te
Anteil mit 71 % auf die Gruppe der naturwissenschaftlichen Fachgebiete. Die Geistes- und Gesell-
schaftswissenschaften und die Ingenieurwissenschaften haben einen Anteil von 16 % bzw. von
13 %. Bezogen auf die einzelnen Personalgruppen stellt sich die Aufteilung folgendermafien dar:

m Die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bilden mit 58 % der Vertragsfalle die
groBte Personalgruppe. Davon weist der allergréBte Teil (97 %) einen Stellenanteil mit mehr
als einem Viertel der regelmaBigen Arbeitszeit aus, ist also grundsatzlich fiir die Anrechnung
auf die Hochstbefristungsdauer relevant.

®m  359% der dokumentierten Vertrage wurde mit studentischen und wissenschaftlichen Hilfskraf-
ten abgeschlossen. Davon hat ca. die Halfte einen anrechenbaren Stellenanteil (unabhéngig
von der Frage, ob ein Hochschulabschluss vorliegt).

m  Aufdas akzessorische Personal entfallen 7 % der von den auBBeruniversitaren Forschungsein-
richtungen dokumentierten Vertragsfalle.

Bei den Hochschulen halten die Natur- und Lebenswissenschaften® mit 47 % ebenfalls den grof3-
ten Anteil der Vertragsfalle. Auf die Geistes- und Gesellschaftswissenschaft entfallen 33 %. Die In-
genieurwissenschaften liegen bei 14 % und die zentralen Hochschuleinrichtungen bei 5 % der
Vertragsfalle.° Die Angaben zu den Personalkategorien lassen sich nicht ohne Weiteres zusam-

68 Esistzu beachten, dass nur ein Teil der Hochschulen Daten zu wissenschaftlichen Hilfskraften geliefert hat. Dadurch
ergeben sich bei der Gesamtzahl der Vertragsfalle gro3e Unterschiede, die allerdings nichts tber die Personalstruktur
aussagen.

69 Diefachliche Gruppierung orientiert sich an den Fachergruppen der amtlichen Statistik. In dieser Untersuchung werden
die Fachergruppen Mathematik und Naturwissenschaften sowie Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften zur
Gruppe der Natur- und Lebenswissenschaften zusammengefasst. Die Gruppe der Geistes- und Gesellschaftswissen-
schaften setzt sich aus den Sprach- und Kulturwissenschaften, den Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften,
Sport sowie Kunst und Kunstwissenschaft zusammen. Die Ingenieurwissenschaften und die zentralen Einrichtungen
(ohne klinikspezifische Einrichtungen) sind nicht weiter zusammengefasst.

70 Dadie Medizinischen Fakultaten i. d. R.administrativ eigenstandig arbeiten, konnten die zentralen Hochschulverwal-
tungen keine Vertragsfalldaten aus dem medizinischen Bereich ermitteln. In einem geringen Umfang liegen Daten des
medizinischen Personals vor (2 % der Vertragsfalle; Fichergruppen: Humanmedizin und Gesundheitswissenschaften,
Veterinarmedizin, zentrale Einrichtungen der Hochschulkliniken).
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Abb.06 Erhobene Vertragsfille 1 (Personalkategorie und Fachergruppe)

Forschungseinrichtungen (Vertragsfalle)

nichtwiss.
Personal
Hilfskrafte
wiss.
Mitarbeiter
0 250 500 750 1.000 1.250 1.500
Natur- und Lebenswissenschaften M Ingenieurwissenschaften
B Geistes- und Gesellschaftswissenschaften
Hochschulen (Vertragsfalle)”!
nichtwiss.
Personal [l
wiss. =
Hilfskrafte
andere
wiss. [l
wiss.
Mitarbeiter
0 1.000 2.000 3.000 4.000 5.000 6.000 7.000
Natur- und Lebenswissenschaften B Ingenieurwissenschaften
B Geistes- und Gesellschaftswissenschaften Zentrale Einrichtungen

menfassen, da die Daten der wissenschaftlichen Hilfskrafte nicht von allen beteiligten Hochschu-

len vorliegen.

B Bezogen auf alle Vertragsfille liegen der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter bei 75 % und der Anteil der wissenschaftlichen Hilfskrafte bei 22 %.

®m  Legt man nur diejenigen Hochschulen zugrunde, die Daten zu den wissenschaftlichen Hilfs-
kréften geliefert haben, sinkt der Anteil der Falle mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern auf 60 % und der Anteil der Hilfskrafte steigt auf 38 %.

®m Einen Stellenanteil kleiner als ein Viertel der regelmaBigen Arbeitszeit weisen 4,6 % aller Ver-
tragsfalle mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auf. Bei den wissenschaft-

71 Zur Gruppe Andere Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler werden hier die Lehrkréfte fur besondere Aufgaben

sowie Dozentinnen und Dozenten gezahlt.
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lichen Hilfskraften sind es 40 %. Das heilt, in 60 % der Falle handelt es sich um Beschaftigungs-
zeiten, die ggf. auf die Hochstbefristungsdauer anzurechnen sind.

m  Die Lehrkréfte flr besondere Aufgaben und das nichtwissenschaftliche Personal spielen mit
jeweils rund 1% eine nachrangige Rolle.

5.1.2  Rechtsgrundlagen der Befristung (Befristungsgriinde)

Betrachtet man die Fallzahlen der genutzten Befristungsgriinde, zeigt sich eine deutliche Domi-
nanz der sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer in dem seit dem Jahr 2002 bekannten Rahmen.
Auf dieser Grundlage (& 2 Abs. 1 Satze 1 und 2) wurden an der Hochschulen 85 % und an den For-
schungseinrichtungen 88 % der Arbeitsvertrage mit den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern abgeschlossen. Trotz der gleichen Gré3enordnung besteht im Detail ein signifikan-
ter Unterschied zwischen den Hochschulen und den Forschungseinrichtungen:

m  Die meisten Vertrdge der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurden auf
Grundlage der sachgrundlosen Befristung gemaf3 § 2 Abs. 1 Satz 1 (Qualifikationsphase 1) ab-
geschlossen. An den Forschungseinrichtungen betragt der Anteil 58 %. Die Hochschulen ha-
ben zu 69 % auf diese Befristungsmaoglichkeit zurlickgegriffen.”

m  Der Anteil der Vertrdage, die mit promovierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Grundla-
ge von Satz 2 (Qualifikationsphase 2) beschéftigt wurden, liegt in den Forschungseinrichtun-
gen bei 30 % und in den Hochschulen bei 16 %. Hier ist ein deutlicher Unterschied in der Per-
sonalstruktur erkennbar.

Die mit Inkrafttreten des WissZeitVG hinzugekommenen Befristungsmaoglichkeiten spielen eine
vergleichsweise geringe Rolle. Dazu gehéren die verlangerte Hochstbefristungsdauer wegen Kin-
derbetreuung, die Drittmittelbefristung fiir das wissenschaftliche und das akzessorische Perso-
nal sowie die Befristung von Lehrkraften fiir besondere Aufgaben auf Grundlage von § 2 Abs. 1:

® 0,4 % dervon den Hochschulen und 1,6 % der von den Forschungseinrichtungen mit den wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern abgeschlossenen Arbeitsvertrage beru-
hen auf § 2 Abs. 1 Satz 3.

Dass der Anteil in den Forschungseinrichtungen tiber dem Anteil der Hochschulen liegt,
passt sich in die librige Nutzung der Befristungsvorschriften ein. Der hohere Anteil bei den
Vertragen, die fur die 2. Qualifikationsphase abgeschlossen wurden, zeigt, dass die au3eruni-
versitaren Forschungseinrichtungen die Hochstbefristungsdauer in einem starkeren Maf3e
ausschopfen — entsprechend ihrer Personalstruktur — als die Hochschulen. Fir diesen Zweck
wird auch § 2 Abs. 1 Satz 3 herangezogen.

m  Von der Elternzeit-Regelung gemaR § 2 Abs. 5 Nr. 3 wird ebenfalls nur in einem geringen Um-
fang Gebrauch gemacht (Hochschulen 1,0 % der Félle und Forschungseinrichtungen 0,4 %
der Falle mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern).

m  Fir die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurde die Drittmittelbefristung
gemalB § 2 Abs. 2 WissZeitVG von den Forschungseinrichtungen zu 5,7 % und von den Hoch-
schulen zu 8,6 % der Vertragsfalle genutzt. Das entsprechende Personalvolumen liegt mit 7,6 %
bzw. 12,0 % der vertraglich vereinbarten Vollzeitaquivalente erkennbar dariiber. Dies wird in
Abschnitt 6.1 weiter erldutert.

72 Beidirekten Vergleichen beider Qualifizierungsphasen muss auf die Daten einer Hochschule verzichtet werden.
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Abb.07 Erhobene Vertragsfalle 2 (Befristungsgrund)
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andere
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B wiss. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter B anderes wissenschaftliches Personal

wissenschaftliche Hilfskrafte nichtwissenschaftliches Personal

m  Stellt man die Fallzahlen der Absatz 2-befristeten Vertrage mit dem wissenschaftlichen und
mit dem nichtwissenschaftlichen Personal gegeniiber, zeigt sich ein weiterer Unterschied
zwischen den Einrichtungen. Wahrend das Verhaltnis in den Forschungseinrichtungen 1,3 :1
(Wissenschaftler zu Nichtwissenschaftler) betragt, liegt es in den Hochschulen bei 7,7 : 1. Die
auBeruniversitdaren Forschungseinrichtungen setzen die Moglichkeit fiir ihr wissenschaftli-
ches und fiir ihr nichtwissenschaftliches Personal in einer ahnlichen GréBenordnung und da-
mit deutlich haufiger ein als die Hochschulen, bei denen die Drittmittelbefristung fiir das ak-
zessorische Personal nur in Teilbereichen eine Rolle spielt.

m Die Fallzahl der Vertrage mit Lehrkréften fir besondere Aufgaben ist klein; zum Vergleich: sie
entspricht 1,7 % der Falle mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.”?Von der
Méglichkeit, § 2 Abs. 1 WissZeitVG auf sie anzuwenden, wird in einem dhnlichen Ausmal Ge-

73 Hierbeiist zu beachten, dass das Lehrdeputat des wissenschaftlichen Personals nicht erhoben wurde. Es kann mithin
nicht ausgeschlossen werden, dass auch Beschaftigte aus der Gruppe der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein mit
den Lehrkraften fiir besondere Aufgaben vergleichbares Tatigkeitsprofil haben.
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brauch gemacht wie von den Méglichkeiten des TzBfG (liberwiegend sachgrundlos). Die Ver-
trdge mit den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beruhen nur zu 3,1 % auf
§ 14 Abs. 1 bis 2 TzBfG. Dieses Ergebnis bestatigt, dass das WissZeitVG von den Hochschulen
nur eingeschrankt fur die Befristung von reinem Lehrpersonal genutzt wird.”*

5.1.3  Vertragsarten und Befristungsgriinde

Die Auspragungen des Merkmals Vertragsart unterscheiden sich danach, ob die Beschéftigten erst-
malig einen Vertrag in einer Einrichtung erhalten (Neuvertrag) oder ob ihr bestehendes Beschaf-
tigungsverhaltnis gedndert bzw. verldngert wird (Anderungs- und Folgevertrag). In der Gruppe
der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stellt sich das Verhaltnis beider Vertrags-
arten folgendermafBen dar:

®  In den Forschungseinrichtungen kommen auf einen Neuvertrag 2,3 Anderungs- und Folge-
vertrage. In den Ingenieurwissenschaften werden nach Bildung eines neuen Beschaftigungs-
verhdltnisses vergleichsweise wenig weitere Vertrage unterzeichnet; das Verhéltnis liegt bei
1,1 Anderungs- und Folgevertrage je Neuvertrag. In den Naturwissenschaften sind es sehr viel
mehr (2,8).

m  Fasst man die Hochschulen zusammen, betragt das Verhaltnis tber alle Fachergruppen hin-
weg 1,7 Anderungs- und Folgevertrige je Neuvertrag.” Das Verhiltnis variiert von Hochschule
zu Hochschule sehr stark und bewegt sich zwischen Werten von 1,0 zu 1 bis 2,1 zu 1. Dies deu-
tet darauf hin, dass groBe Unterschiede bei der Einstellungs- und Vertragsverlangerungspra-
xis bestehen. Die Unterschiede zwischen den Fachergruppen sind weniger stark ausgepragt.
Sie liegen in den Geistes- und Gesellschaftswissenschaften bei 1,4 und in den Natur- und Le-
benswissenschaften bei 1,9.

Ob es fur die facher- und einrichtungsabhangigen Differenzen systematische oder singuldre Griin-
de gibt, lasst sich hier nicht feststellen. Die Unterschiede kdnnen bspw. aus den Verbleibezeiten
der Beschéftigten in den Einrichtungen, aus den Vertragslaufzeiten, von denen abhdngt, wie hau-
fig ein Beschaftigungsverhaltnis verlangert wird, oder aus einem ausgepragtem Personalzuwachs
resultieren, mit dem Uberproportional viele Neueinstellungen einhergehen.
Mit Blick auf die Befristungsgriinde lasst sich zum Verhdltnis der Vertragsarten Folgendes
feststellen:
m  Beiden Arbeitsvertragen, die auf § 2 Abs. 1 Satz 3 (Betreuung von Kindern) beruhen, gibt
es nur sehr wenige Neueinstellungen. Die allermeisten Vertrage werden abgeschlossen,

wenn die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bereits an den Einrichtungen beschaftigt
waren.

m  Die Hochschulen nutzen die Drittmittelbefristung haufiger als die Forschungseinrichtungen
fur Neueinstellungen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern. 38 % der auf § 2 Abs. 2
basierenden Vertragsfalle sind Neuvertrdge. Bei den Forschungseinrichtungen, die ihr Perso-
nal offenbar in einem starkeren Mal3e als die Hochschulen aus einem bestehenden Arbeits-
verhdltnis heraus in einem Drittmittelprojekt weiterbeschaftigen, sind es 16 %.

74 Vgl. Abschnitte 4.3.3 und 5.2.3.

75 An zwei Hochschulen wurde nicht zwischen Neuvertrigen und Folge-/Anderungsvertragen unterschieden. De-
mentsprechend werden sie bei Auswertungen zur Vertragsart nicht bericksichtigt.
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Abb.08 Erhobene Vertragsfalle 3 (Vertragsart und Befristungsgrund)
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®m  Entgegen dem allgemeinen Strukturmerkmal, dass die Anderungs- und Folgevertrige zum
Teil deutlich Gberwiegen, lasst sich fur die Gruppe der Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben
feststellen, dass mehr Neuvertrdge abgeschlossen wurden (ohne Abbildung). Auf sie entfallt
ein Anteil von 58 %. Dies ist ein Indiz dafir, dass die Gruppe - auf niedrigem Niveau - groBer
wird. 85 % der Lehrkrafte flir besondere Aufgaben gehoren zu den Geistes- und Gesellschafts-
wissenschaften.
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m Das Personalvolumen, bei dem sowohl die Stellenanteile als auch die Vertragslaufzeiten ins
Gewicht fallen (ausgedriickt in VZA), ist je Neuvertrag gréRer als bei den Anderungs- und
Folgevertragen. Diese Thematik wird in Abschnitt 6.2 weiter vertieft.

5.14  Finanzierung

Wahrend des Gesetzgebungsverfahrens zum WissZeitVG wurde in der wissenschaftspolitischen
Debatte die Beflirchtung geduBert, dass die Drittmittelbefristung auch im haushaltsfinanzierten
Bereich zu einer weiteren Zunahme des Anteils der befristet beschaftigten Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler fihrt.” Hintergrund ist die Moglichkeit, die Drittmittelbefristung auch an-
wenden zu kdnnen, wenn die Finanzierung zwar iberwiegend, aber nicht vollstandig aus Dritt-
mitteln stammt. Mischfinanzierungen ermdglichen es, Haushaltsmittel fiir Befristungen auf der
Grundlage von § 2 Abs. 2 zu nutzen.

Abb.09 Finanzierungsquellen an Hochschulen

B nur Haushaltsmittel B nur Studienbeitrage
nur sonstige Finanzierung nur Drittmittel
B Mischfin. mit Drittmittelanteil, Quali 1 u. 2 B Mischfin. mit Drittmittelanteil, DM-Befr.

andere Mischfinanzierungen

Die erhobenen Daten kdnnen diese Beflirchtung — zumindest mit Blick auf die Hochschulen —
nicht bestatigen.” Reine Drittmittelfinanzierungen liegen in 56 % und reine Haushaltsfinanzierun-
gen in 32 % der Vertragsfalle vor. Von Mischfinanzierungen wurde bei insgesamt 7 % der Falle Ge-
brauch gemacht; davon entfallen 68 % auf Arbeitsvertrage, die auf Grundlage von § 2 Abs. 1, und
nur 6 % auf Arbeitsvertrage, die auf Grundlage von § 2 Abs. 2 abgeschlossen wurden (bei den tib-
rigen Mischfinanzierungen spielen Drittmittel keine Rolle). Beim nichtwissenschaftlichen Perso-
nal kommen Mischfinanzierungen nur in Ausnahmefallen vor.

76  Ein Vollzeitaquivalent (VZA) entspricht einem einjahrigen Beschaftigungsverhiltnis bei 100 % der regelmaBigen
Arbeitszeit.

77 Vgl. BT Protokoll 16/21, Seite 10.

78 Berlcksichtigt sind hier die Vertragsfalle der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Qualifizie-
rungs- und Drittmittelbefristung (§ 2 Abs. 1 Sdtze 1 und 2; § 2 Abs. 2 Satz 1). Der Anteil des drittfinanzierten Personals
ist bei den an der Vertragsfallerhebung beteiligten Hochschulen Gberproportional hoch (vgl. Kapitel 2). In der Unter-
suchungsgruppe sind einige grof3e und sehr drittmittelstarke Universitaten vertreten.

79 Von den auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen liegen keine Daten zur Finanzierung der Beschéaftigungsver-
héltnisse vor.
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5.2 Praktikabilitat der Befristungsvorschriften

Nach dem ersten Uberblick dariiber, in welchem Umfang die Hochschulen und Forschungsein-
richtungen die Befristungsvorschriften nutzen, soll nun erértert werden, wie sich die Praktikabili-
tat aus Sicht der Einrichtungen darstellt.

Die Zufriedenheit mit der sachgrundlosen und personenbezogenen Hochstbefristungsdauer
ist, wie bereits ausgefiihrt, sehr hoch.® Der seit der flinften HRG-Novelle geltende Befristungsrah-
men gibt den Hochschulen und auf3eruniversitaren Forschungseinrichtungen eine hohe Flexibili-
tat bei einem gleichzeitig tiberschaubaren Prifaufwand, um befristete Arbeitsvertrage abschlie-
Ben zu kénnen. Zu prifen ist, ob es sich bei den auszulibenden Tatigkeiten um Aufgaben des
wissenschaftlichen Personals handelt und ob der Befristungsrahmen weitere Beschaftigungszei-
ten zuldsst. Sachgriinde sind flr den weitaus grof3ten Teil der Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler seit 2002 nicht mehr zu priifen.

Weil Sachgriinde in weiten Teilen nicht mehr erforderlich sind, entsteht in eben dieser Weite
ein Spielraum fiir die Gestaltung von Beschéftigungsverhaltnissen. Dies gilt sowohl flr die indivi-
duellen Beschiaftigungsverlaufe als auch fiir Regelungen zur Personalstruktur und -entwicklung,
die sich die Hochschulen und auf8eruniversitdren Forschungseinrichtungen in ihrer Eigenschaft
als Arbeitgeber und Wissenschaftsorganisation selbst geben konnen. Zu beobachten sind bspw.
einrichtungsspezifische Leitlinien generell zum wissenschaftlichen Nachwuchs oder speziell zur
angestrebten Beschaftigungsdauer bis zur Promotion, zu Vertragslaufzeiten, zur Befristungsquote
oder zur Beschiftigung einzelner Personalgruppen wie Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben oder
studentische und wissenschaftliche Hilfskréfte.

Der vorgegebene Befristungsrahmen istin hohem MaRe niitzlich und praktikabel. Die insge-
samt hohe Grundzufriedenheit ist allerdings durch Verfahrens- und Rechtsunsicherheiten beein-
trachtigt, die nach Einschdtzung der Wissenschaftsorganisationen bei einigen Themen bestehen.
Folgt man der Befragung der Hochschulen zu den Befristungsvorschriften, fallt die Beurteilung der
Praktikabilitdt zwar wiederum Uberwiegend positiv aus. Es werden aber auch Themen genannt,
deren Regelungen nicht in gewlinschtem Mafe instruktiv sind.®

Optimierungsbedarf wird bei den entfallenen Befristungsvorschriften fiir die studentischen
und wissenschaftlichen Hilfskréfte, teilweise damit verbunden bei den Anrechnungsregeln fir
die Beschaftigungszeiten (einschlieflich Geringfuigigkeitsgrenze und Auswirkungen der Studien-
strukturreform) und bei der Anwendbarkeit der sachgrundlosen Befristung auf das Lehrpersonal,
insbesondere auf Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben gesehen. Fragen zur Rechtssicherheit und
Anwendbarkeit richten sich auch an die beiden neuen Elemente des Sonderbefristungsrechts
(Drittmittelbefristung und familienpolitische Komponente); dies wird auszufiihren sein. Unklar-
heiten bestehen dartiber hinaus bei Teilaspekten der Schutzklauseln (Vertragsverlangerung ge-
mal § 2 Abs. 5).2

80 Vgl. Abschnitt 4.3.3.

81 Die Befragung zeigt folgendes Bild: Die Halfte der Hochschulen ist der Auffassung, dass das WissZeitVG alle relevanten
Anwendungsbereiche im ausreichenden MaRe erfasst. Ein Viertel der Hochschulen halt die Befristungsvorschriften
fuir in ausreichendem MaBe rechtssicher, die Anwendungsbereiche aber partiell fiir zu eng gesteckt. Ein Fiinftel der
Hochschulen hélt die Anwendungsbereiche und die Rechtssicherheit der Befristungsvorschriften fiir llickenhaft.
Vereinzelt vertreten Hochschulen die Auffassung, dass das WissZeitVG in zentralen Bereichen nicht rechtssicher ist.

82 Die Hochschulen haben in der Summe 74 themenbezogene Hinweise (Nennungen) gegeben.
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Die folgenden Abschnitte behandeln zunachst die mit Inkrafttreten des WissZeitVG zusatzlich ein-
gefiihrten bzw. weggefallenen Befristungsvorschriften. AnschlieBend werden diejenigen Regelun-
gen hinsichtlich ihrer Handhabbarkeit reflektiert, die im Wesentlichen seit der flinften HRG-Novelle
bekannt sind. Dies geschieht, weil eine ausschnitthafte Betrachtung nur einzelner Befristungsmaog-
lichkeiten erstens den teils komplizierten Verflechtungen zwischen den Details des WissZeitVG
und zweitens den in den zurlickliegenden Jahren vorgenommenen Entwicklungen des Wissen-
schaftssystems nicht gerecht wird.

5.2.1 Befristung im Drittmittelbereich

Die Drittmittelbefristung bildet den Standardfall von Forschungsprojekten ab und erfasst damit
den groBten Teil des Drittmittelaufkommens. Im Rahmen der allgemein vorzunehmenden Abwa-
gung, Uber welchen Zeitraum fortgesetzt befristet werden kann, bietet § 2 Abs. 2 WissZeitVG eine
belastbare und rechtssichere Grundlage. Nach Einschdtzung der Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen wirkt sich dies auch positiv auf die Beschaftigungssituation der Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler aus, denen man bei gegebener Zweck- und Zeitbestimmung der Mittel
deutlich leichter als noch vor April 2007 einen Arbeitsvertrag anbieten kann.

Wegen der gemilderten Anforderung, dass die am Finanzierungszweck orientierte Beschafti-
gung Uiberwiegen, aber nicht ausschlieBlich gegeben sein muss, sind Tatigkeitsfelder und Finan-
zierungsinstrumente (Mischfinanzierung) flexibel kombinierbar. Wie die Vertragsfallerhebung
zeigt, machen die Hochschulen von dieser Méglichkeit bislang in einem tberschaubaren MaR3e
Gebrauch (siehe Abb. 9).

Wie in Abschnitt 4.3.2 ausgefiihrt, kann § 2 Abs. 2 nicht genutzt werden, wenn die Drittmit-
tel ohne hinreichende Zweck- und/oder Zeitbestimmung gewdhrt werden, wenn nicht vollstan-
dig verbrauchte zweck- und zeitbestimmte Drittmittel (Restmittel) anderweitig genutzt werden
sollen, um bspw. laufende Vorhaben aufzustocken oder neue Projekte einzuwerben, oder wenn
die Mittel zwar wie Drittmittel einzuwerben, sie aus haushaltsrechtlichen Griinden aber nicht zu
den Drittmitteln zu zdhlen sind. Diese Einschréankungen resultieren aus dem Zuschnitt des Sach-
grunds und damit aus seinem instrumentellen Charakter. Man kann also festhalten, dass die Prak-
tikabilitdt in denjenigen Bereichen, auf die die Bestimmungen zutreffen, sehr hoch ist, dass der
Anwendungsbereich und damit die gewonnene Rechtssicherheit aber nicht den kompletten
Drittmittelbereich umfassen.

Die Beurteilung der nicht fiir den gesamten Drittmittelbereich gewdhrleisteten Praktikabilitat
ist durch die finanziellen und personellen Ressourcen der Einrichtungen geprdagt. Wenn Einrich-
tungen in quantitativer Hinsicht eine hinreichende GréBe und in struktureller Hinsicht eine hin-
reichende Flexibilitdt haben, ist es leicht moglich, Mittel aus verschiedenen Quellen zu mischen
und das Personal in mehreren Projekten mit ggf. unterschiedlichen Aufgaben zu betrauen. Da-
bei fallen die zum Teil als restriktiv empfundenen Bestimmungen der Drittmittelbefristung kaum
ins Gewicht. Vor diesem Hintergrund ist es nicht tiberraschend, dass die auBBeruniversitaren For-
schungseinrichtungen die Drittmittelbefristung mit weniger Einschrankungen positiv bewerten.

Wenn die personellen und finanziellen Spielrdume nicht gentigen, kommt man zu anderen
Schlussfolgerungen. Je kleiner die organisatorischen und budgetaren Einheiten sind, auf die sich
die aus dem Anwendungsgebiet der Drittmittelbefristung herausfallenden Mittel verteilen, und
je geringer ihre Ressourcenausstattung ist, umso geringer ist auch die Moglichkeit, im Rahmen
der bestehenden Befristungsvorschriften flexibel zu agieren. Daraus resultieren unterschiedliche
Konsequenzen. Zum Teil sind Einrichtungen darauf angewiesen, dass sich das vorhandene Dritt-
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mittelpersonal an der Akquise weiterer Drittmittel beteiligt. Sprechen befristungsrechtliche Ar-
gumente dagegen, kénnen die fiir diesen Zweck verfligbaren Mittel nicht genutzt werden, was
zu einem erschwerten Aufbau eines drittfinanzierten Geschaftsbereichs fiihrt. Aber auch bei er-
folgreich agierenden wissenschaftlichen Einheiten kann es schwierig sein, freie Drittmittel zu plat-
zieren, sofern es nicht gelingt, sie im Rahmen eines voriibergehenden betrieblichen Bedarfs zu
verwenden. Da die vorzunehmenden arbeitsrechtlichen Abwagungen den fachverantwortlichen
Professorinnen und Professoren sowie den betroffenen Beschaftigten oftmals schwer vermittel-
bar sind, kann aufgrund des Praktikabilitatsgefalles im Drittmittelbereich ein nicht zu vernachlas-
sigendes Konfliktpotenzial entstehen.

Mit diesen Ausfiihrungen ist bereits zum Teil die unterschiedliche Befristungspraxis bezliglich
eines anderen Aspekts der Drittmittelbefristung begriindet. Das Verhdltnis der Befristungsmog-
lichkeiten mit (§ 2 Abs. 2) und ohne (§ 2 Abs. 1) Sachgrund ist im Gesetzestext nicht ausdrticklich
geregelt. Die zeitlichen und sachlichen Beziehungen sind unbestimmt. Dies gestattet es den Wis-
senschaftsorganisationen, die Drittmittelbefristung auf alle Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler anzuwenden — ungeachtet der Frage, wie weit die Beschéftigten den sachgrundlosen Befris-
tungsrahmen ausgeschopft haben.® Wahlt man den Sachgrund als Befristungsgrundlage, muss
man sich erstens nicht mit der Frage auseinandersetzen, ob die auszulibenden Tatigkeiten in dem
Drittmittelvorhaben zur wissenschaftlichen Qualifizierung der Beschiftigten geeignet sind, kann
zweitens Abgrenzungsproblemen?®* aus dem Weg gehen, die bisweilen mit § 2 Abs. 1 verbunden
sind, und kann drittens das Risiko vermeiden, dass die Beschaftigten die Schutzklauseln gemanR
§ 2 Abs. 5 fiir sich geltend machen und nach Projektende den Rechtsanspruch auf Vertragsverlan-
gerung verwirklichen. Ob hieraus faktische Nachteile fiir die Beschéftigten resultieren, hangt da-
von ab, ob ihnen auch unabhéangig von einer quasi automatischen Vertragsverlangerung die Fort-
setzung des Beschdftigungsverhéltnisses angeboten wird.

Eine groBe Mehrheit der Universitaten und Forschungseinrichtungen nutzt die Drittmittel-
befristung vorrangig im Sinne der Gesetzesbegriindung. Es gibt aber auch Einrichtungen, die die
Drittmittelbefristung alternativ zur sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer einsetzen. Die Befra-
gung der Hochschulen zeichnet folgendes Bild:

m  DreiViertel der Universitaten und medizinischen Einrichtungen nutzt vorrangig die Moglich-
keiten von § 2 Abs. 1 aus, bevor Absatz 2 zur Anwendung kommt, und greift nur gelegentlich
auf die Drittmittelbefristung als Alternative zurtick. Nicht nur fiir die Haushaltsbeschaftigten,
auch fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Drittmittelprojekten gilt zumeist die Qualifi-
zierungsbefristung.

m  EinViertel der Universitdten gibt an, dass die Drittmittelbefristung als Alternative genutzt wird.
Einerseits ist es moglich, dass wahlweise Absatz 1 oder Absatz 2 genutzt und in Riicksprache
mit den Fachvorgesetzten und Budgetverantwortlichen entschieden wird, wie vorzugehen ist.
Andererseits kann die Drittmittelbefristung generell als Alternative herangezogen und syste-
matisch eingesetzt werden, um Anforderungen der sachgrundlosen Befristung zu umgehen.
Folgt man den gefiihrten Expertengesprachen, sind beide Varianten gdngige Praxis.®

83 Vgl. Abschnitt 4.2.3.
84 Vgl. Abschnitt 5.2.5.
85 Auch die Vertragsfallerhebung spiegelt diese Praktiken ansatzweise wider (vgl. Abbildungen 15 und 18).
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®  Anden Fachhochschulen ist das Verhaltnis umgekehrt: Fiir drei Viertel der Fachhochschulen
bietet die Drittmittelbefristung eine Alternative zur Qualifikationsbefristung, auf die etwa ein
Finftel vorrangig zurtickgreift. Einige Fachhochschulen haben keine Angaben gemacht.

m  Ein Teil der Kunst- und Musikhochschulen nutzt die Drittmittelbefristung nur innerhalb der
12-jahrigen Hochstbefristungsdauer.

Das Ergebnis zeigt einen Zusammenhang zwischen der GroRe der Hochschulart und der Nutzung
derVorschriften. Die Drittmittelbefristung bietet eine Flexibilitat, auf die Hochschulen mit geringe-
rer Grof3e und mit entsprechend geringeren personellen und finanziellen Ressourcen offensicht-
lich in starkerem Mal3e zuriickgreifen. Die Flexibilitat gestattet es nicht nur, Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern ein tiber die Qualifikationsphasen hinausgehendes Beschaftigungsverhalt-
nis anzubieten. Sie gestattet es auch, bspw. die mit § 2 Abs. 1 verbundene wissenschaftliche Qua-
lifikation in Drittmittelprojekten in den Hintergrund riicken zu lassen oder - sofern die Schutz-
klauseln umgangen werden - finanzielle Risiken zu reduzieren. Auch in diesem Punkten ist die
Praktikabilitat fir die Einrichtungen hoch.

Beziiglich der Drittmittelbefristung fiir das akzessorische Personal gelten prinzipiell die glei-
chen Einschatzungen wie fiir das wissenschaftliche Personal. Da die Mdglichkeiten einer sach-
grundlosen Befristung fiir das nichtwissenschaftliche Personal jedoch vergleichsweise gering
ausgepragt sind, wird die gewonnene Rechtssicherheit des neuen Befristungstatbestands umso
hoher bewertet.

5.2.2  Verlangerung der Hochstbefristungsdauer

Die familienpolitische Komponente des WissZeitVG war ebenfalls Thema der Hochschulbefragung.
Auf die Frage, in welchen Féllen § 2 Abs. 1 Satz 3 zur Anwendung kommt bzw. kommen sollte, wur-
den die folgenden Antworten®® gegeben:

bei allen betreuten Kindern: 13 %
bei Kindern, die nachweislich im gemeinsamen Haushalt leben: 28 %
bei Kindern, die nachweislich im gemeinsamen Haushalt leben und zu denen eine begriinde-
te familiendhnliche Beziehung besteht: 37 %

m  beiKindern, zu denen eine Sorgerechtsbeziehung besteht, bzw. bei leiblichen und adoptier-
ten Kindern: zusammen 22 %

Der gr6Bte Teil der Hochschulen stellt wie im Gesetzestext formuliert auf die Betreuung der Kinder
ab, unabhéangig von einer ansonsten vorliegenden rechtlichen Beziehung. Dabei fallt auf, dass die
Nachweispflicht (iber einen gemeinsamen Haushalt oder tiber eine familiendhnliche Beziehung -
sofern kein anderweitig definierter familidrer Bezug vorliegt — unterschiedlich eingeschatzt wird.
Ein Flinftel der Hochschulen antwortet im Sinne des in Abschnitt 3.4.1 dokumentierten Einwands
zum Verhaltnis von Zweck und Ausgestaltung der Norm, weicht also von der Absicht des Gesetz-
gebers ab. Zu beachten ist, dass in dieser Gruppe haufiger Hochschulen zu finden sind, die von
§ 2 Abs. 1 Satz 3 noch keinen Gebrauch gemacht haben. Diejenigen Hochschulen, die die verlan-
gerte Hochstbefristungsdauer bereits genutzt haben, folgen eher den gesetzgeberischen Absich-
ten. Es bleibt festzuhalten, dass die Hochschulen lber kein mehrheitlich eindeutiges Verstand-

86 BeiMehrfachnennungen werden die weiter gehenden Rechtsauffassungen berlicksichtigt, es sei denn, dass sich aus
dem Zusammenhang eine enger gefasste Auffassung ergibt.
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nis von der Anwendbarkeit von § 2 Abs. 1 Satz 3 verfligen und dass die Befristungspraxis insofern
von Unsicherheiten gepragt ist.

Der Nachweis wird oft so erbracht, dass die Beschaftigten, die keine tiber das WissZeitVG hin-
ausgehende rechtsfeste Beziehung zu den fraglichen Kindern haben, schriftlich versichern, dass
sie mit ihnen in einem gemeinsamen Haushalt leben und sie betreuen. Ebenso gibt es Falle, in
denen Beschéftigte aufgefordert werden, auch den gemeinsamen Haushalt mit den leiblichen
Kindern nachzuweisen. Was zur rechtlichen Absicherung erforderlich ist, bringt die Verwaltungs-
mitarbeiterinnen und -mitarbeiter in die als unangenehm empfundene Situation, den privaten
Verhaltnissen der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nachzugehen.

Fir die Praxis ist neben der Frage, wie die familienpolitische Komponente auszulegen und an-
zuwenden ist, die Frage relevant, in welchen Féllen sie angewandt wird. Es ist festzustellen, dass
von der Verlangerung der Hochstbefristungsdauer fast ausschlief3lich fir den Individualfall Ge-
brauch gemacht wird. Das maf3gebliche Kriterium in den Einrichtungen lautet, wie es gelingen
kann, Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, die man halten mochte, einen Arbeitsvertrag
anzubieten, wenn die Hochstbefristungsdauer am Ende der ersten bzw. zweiten Phase ausge-
schopft ist. Dafiir wird jede belastbare Moglichkeit, die sich anbietet, genutzt. Das familienpoli-
tische Ziel des Gesetzgebers spiegelt sich darin nur mittelbar wider. Das Kriterium fir den Ver-
tragsabschluss lautet dementsprechend nicht, wie man maoglichst viele Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler mit Kindern an die Einrichtung binden kann. Eine systematische und verfahrens-
maBige Nutzung der familienpolitischen Komponente, die sich in den Katalog anderer familien-
freundlicher MaBBnahmen einreiht, zeichnet sich nur vereinzelt ab.

5.2.3  Befristung des Lehrpersonals

Mit dem gednderten personellen Geltungsbereich des WissZeitVG fallen nun auch die Lehrkréafte
fir besondere Aufgaben und vergleichbare Beschaftigtengruppen unter die sachgrundlose und
personenbezogene Hochstbefristungsdauer. Sind Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben haufig noch
unbefristet beschaftigt, so andert sich die Situation insbesondere dort, wo Mittel, die der qualita-
tiven und quantitativen Verbesserung der Lehre dienen (Studienbeitrdge, tempordren Férderpro-
gramme auf Landerebene und Hochschulpakt), méglichst effektiv eingesetzt werden sollen, wo
diese Mittel jedoch nicht dauerhaft gesichert erscheinen. Diese Umstdande legen es nahe, Lehr-
kréfte fir besondere Aufgaben in einem gré3eren Umfang als bisher befristet zu beschaftigen.

Der durch den gednderten personellen Geltungsbereich ermdglichte Ruickgriff auf § 2 Abs. 1
ist aus Sicht vieler Hochschulen durch eine Unsicherheit gekennzeichnet. Es stellt sich die Frage,
inwieweit der ideelle Qualifizierungsanspruch, den man mit der Befristungsgrundlage verbin-
det, furr Lehrpersonal, das diesem Anspruch typischerweise nicht unterliegt, aufrecht zu erhalten
ist. Die Hochschulen wahlen unterschiedliche Vorgehensweisen, um eine Losung fiir diese Fra-
ge zu erreichen:

m Die einfachste Losung ist es, die Beschaftigten (zunachst) auf der Grundlage von § 14 Abs. 2
TzBfG bis zu zwei Jahren sachgrundlos zu befristen.

m  Die zweite Moglichkeit besteht darin, das Lehrdeputat geringer zu bemessen als bei Lehrkraf-
ten fir besondere Aufgaben sonst gebrauchlich — seien sie unbefristet oder nach § 14 Abs. 2
TzBfG befristet beschaftigt — und auf diesem Wege Zeiten fiir die wissenschaftliche Aus-, Fort-
und Weiterbildung freizuhalten. Das Deputat liegt bei dieser MaBhahme haufig zwischen 12
und 14 LVS fir eine Vollzeitstelle.
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m Drittens: Die Chancen zur wissenschaftlichen Qualifikation vergroBern sich, wenn die Beschaf-
tigten in Teilzeit arbeiten.

m Insofern die Landesgesetzgebung es zuldsst, kdnnen die Hochschulen viertens die Unsicher-
heiten zwar zur Kenntnis nehmen, die Lehrkréfte fir besondere Aufgaben aber dennoch nach
§2 Abs. 1anstellen. Das Lehrdeputat liegt in solchen Fallen in einer GréBenordnung von 18 bis
zu 24 LVS.

Die unterschiedlichen Praktiken zeigen, dass sich die Anwendbarkeit von § 2 Abs. 1 auf Lehrkraf-
te fur besondere Aufgaben und vergleichbares Personal nicht unmittelbar aus dem veranderten
Geltungsbereich erschlief3t.

5.2.4  Studentische, wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrafte

Mit dem Wegfall konkreter Personalkategorien sind auch die Befristungsvorschriften fiir studen-
tische sowie wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrafte entfallen. Daraus resultiert fiir die Be-
fristungspraxis eine spezifische Unsicherheit.

Insofern die Arbeitsvertrage mit Hilfskraften auf § 2 Abs. 1 WissZeitVG gestiitzt werden sollen,
sind sie erstens zum wissenschaftlichen bzw. kiinstlerischen Personal zu zéhlen; und zweitens fal-
len die Beschiaftigungszeiten zwar grundsatzlich in den die zulassige Hochstbefristungsdauer limi-
tierenden Rahmen, sind aber wegen der bestehenden Anrechnungsregeln effektiv nicht begrenzt.
Betroffen sind zunachst die Beschaftigungszeiten vor Abschluss des Studiums, die grundsatzlich
nicht anzurechnen sind (gemaB § 2 Abs. 3 Satz 3). In Verbindung mit der Regelung, dass Beschaf-
tigungszeiten mit weniger als einem Viertel der regelmaBigen Arbeitszeit ebenfalls nicht anzu-
rechnen sind (Geringfiigigkeitsgrenze gemal3 § 2 Abs. 3 Satz 1), sind davon auch die wissenschaft-
lichen und kinstlerischen Hilfskrafte betroffen.

Die Unsicherheit bei der Anwendung von § 2 Abs. 1 auf die Hilfskrafte entsteht dadurch, dass
aufgrund der zeitlich nicht effektiv begrenzten Befristung die EU-Befristungsrichtlinie 1999/70/
EG als ggf. nicht erfiillt angesehen wird.®” Hierin wird eine Regelungsliicke gesehen. Dieser Um-
stand dndert sich auch nicht aufgrund der begrenzten Beschéaftigungszeiten von Hilfskréften,
die sich aus einigen Landeshochschulgesetzen oder aus internen Richtlinien einiger Hochschu-
len ergeben haben. Die Bundeslander verfiigen nicht tiber die Kompetenz, arbeitsrechtliche Vor-
schriften zu erlassen.

Auf die Handhabung von § 2 Abs. 1 hat die mit Anderung des personellen Geltungsbereichs
entstandene Unsicherheit nur einen partiellen Einfluss. Da die Phase nicht anzurechnender Be-
schaftigungszeiten vor Studienabschluss faktisch begrenzt und eine in dieser Hinsicht Gibermafig
lange Befristungsdauer folglich kaum zu erwarten ist, stellt sich die Wahrscheinlichkeit eines Streit-
falls als duBerst gering dar. Diese Einschatzung gilt insbesondere fiir studentische Hilfskrafte. Mit
Blick auf die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskrafte, fiir die die Geringfligigkeitsgrenze
relevant ist, fallen die Einschatzungen anders aus. Hier rechnen Arbeitgeber vereinzelt Beschéf-
tigungszeiten an, die gemaf WissZeitVG nicht anzurechnen sind. Spatestens beim Arbeitgeber-
wechsel der Beschiftigten kann dies zu Friktionen fiihren. Insgesamt werden die Hilfskréfte je-
doch in einem grof3en Umfang auf Grundlage der Vorschrift befristet beschaftigt.

Es bleibt zu konstatieren, dass sich viele Wissenschaftsorganisationen fiir eine Hochstbefris-
tungsdauer der Hilfskrafte im WissZeitVG aussprechen. Fir sie waren die praktischen Folgen kaum

87 Vgl. Preis 2008, Seite 82 f. (§ 2 Rn. 103) und Seite 85 (§ 2 Rn. 109) sowie Miiller-Glége 2009, Seite 2697 (§ 2 Rn. 14).
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kalkulierbar, wenn sie gezwungen waren, die gemaf WissZeitVG nicht zu beriicksichtigenden Be-
schéftigungszeiten anrechnen zu missen.

5.2.5  Anrechnung von Beschaftigungs- und Promotionszeiten

Um festzustellen, ob ein Arbeitsvertrag auf § 2 Abs. 1 gestlitzt werden kann, muss gepriift werden,
inwieweit die Hochstbefristungsdauer bereits ausgeschopft ist und wie viel Zeit noch bleibt, um
ein bestehendes Beschaftigungsverhaltnis fortzusetzen bzw. - bei einem anderen Arbeitgeber -
ein neues Verhaltnis zu beginnen. Fiir die Anrechnung von Beschaftigungszeiten auf die Hochst-
befristungsdauer sind mehrere Aspekte relevant. Seitens der Personaladministration ist zu klaren,

m  obdie aufgelaufenen Zeiten grundsétzlich anzurechnen oder nicht anzurechnen sind (die Kri-
terien dafiir sind: vor/nach Studienabschluss; weniger als ein Viertel/ein Viertel und mehr der
regelmaBigen Arbeitszeit; Beschaftigungszeiten auf Grundlage von § 2 Abs. 5),
ob die vorherige Beschaftigung in einem Verhaltnis als wissenschaftliches Personal erfolgte,
fur den Fall, dass auf § 2 Abs. 1 Satz 2 zurlickgegriffen werden soll: ob die Promotion abge-
schlossen ist und ob nicht genutzte Promotionszeiten auf die zweite Phase libertragbar sind
(Bonuszeit) und

m  obsich der Befristungsrahmen wegen der Betreuung von Kindern vergréert.

Wahrend sich die Arbeitgeber bei einer Sachgrund-Befristung mit den konkreten Gegebenhei-
ten eines zu vereinbarenden Beschaftigungsverhaltnisses befassen missen, obliegt es ihnen bei
der sachgrundlosen Befristung nach § 2 Abs. 1, den beruflichen und wissenschaftlichen Werde-
gang sowie teilweise die familidren Verhaltnisse der Beschaftigten zu betrachten. Innerhalb des
Befristungsrahmens gibt es dabei i. d. R. keine Schwierigkeiten. Unschérfen und Unsicherheiten
sind allerdings an den Randern und Grenzen zu erkennen. Sie werden im Folgenden ausfiihr-
lich beschrieben, erstens weil sie stellenweise Ansatzpunkte fur eine Starken-Schwachen-Analy-
se aufzeigen und zweitens weil sie einen differenzierten Blick auf die Befristungspraxis gestatten:

Geringfligigkeitsgrenze: Die in Abschnitt 5.2.4 beschriebenen Praktikabilitdtseinbuen der Gering-
fugigkeitsgrenze gelten nicht allein flr wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrafte, sondern
generell fir das auf Grundlage von § 2 Abs. 1 befristete Personal. Mit der Geringfligigkeitsgrenze
sind jedoch auch Praktikabilitdtszugewinne verbunden. Gelegentlich gibt es Fallkonstellationen,
in denen der Riickgriff auf die Nichtanrechnung von Beschéaftigungszeiten die einzige Moglichkeit
bietet, Beschaftigten einen weiteren Arbeitsvertrag anbieten zu konnen. & 2 Abs. 3 Satz 1 kann auch
genutzt werden, um Personen, die hauptberuflich auBerhalb von Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen beruflich tatig sind, unterhalb der Anrechnungsschwelle bspw. als wissenschaftli-
che Hilfskraft zu beschaftigen, damit sie den fachlichen Kontakt zu den Wissenschaftseinrichtun-
gen halten kénnen.

Studienabschluss: Die zweite Grenze, mit der Unsicherheiten verbunden sind, ist der Studienab-
schluss, fir den seit der Umstellung auf die gestufte Studienstruktur zwei Moglichkeiten in Frage
kommen: Bachelor oder Master. GemaR Gesetzesbegriindung kénnen beide Abschliisse heran-
gezogen werden. Kriterien fiir die Entscheidung, ob man bei der Feststellung von Vorbeschafti-

88 Vgl. BT 16/4043, Seite 9.
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gungszeiten vom Bachelor- oder vom Master-Abschluss auszugehen hat, sind nicht vorgegeben.
Daraus ziehen die Wissenschaftseinrichtungen unterschiedliche Schlisse:

®m  38%derHochschulen haben in der Befragung angegeben, dass sie i. d. R. alle Beschaftigungs-
zeiten ab dem Bachelor-Abschluss anrechnen.

B 23 % betrachten den fachlichen Werdegang und entscheiden auf dieser Grundlage, ob Be-
schaftigungszeiten wahrend des Master-Studiums anzurechnen sind.
13 % gehen i. d. R. vom Master-Abschluss aus.
Bei knapp einem Viertel der Hochschulen liegen noch keine ausreichenden Erfahrungen vor,
um eine Antwort geben zu kdnnen.

Bei der Entscheidung fiir den geltend zu machenden Studienabschluss spielt auch eine Rolle, ob
es sich um Beschaftigungszeiten als studentische oder als wissenschaftliche (bzw. kiinstlerische)
Hilfskraft handelt und ob der fragliche Master-Studiengang konsekutiv auf einen zuvor absolvier-
ten Bachelor-Studiengang aufsetzt. In der Konsequenz halten diejenigen Hochschulen, die vor-
rangig auf den Bachelor-Abschluss oder auf den Master-Abschluss abstellen, die Anrechnungsre-
gel fiir leicht bis maBig handhabbar.? Eine mafige bis schwere Handhabbarkeit sehen diejenigen
Hochschulen, die den fachlichen Werdegang des Studiums und der beginnenden Promotionspha-
se in den Blick nehmen und damit die wahrend des Studiums angefallenen Beschaftigungszeiten
hinsichtlich der Relevanz fiir die wissenschaftliche Qualifizierung reflektieren.

Von zunehmender Bedeutung ist der Sachverhalt fiir Fachhochschulen, die bestrebt sind, die
wissenschaftliche Qualifizierung des eigenen Personals zu beférdern.® Die wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind nach dem Bachelor-Abschluss haufig in einen Master-Stu-
diengang eingeschrieben und erfiillen auf diesem Weg die formalen und wissenschaftlichen Vor-
aussetzungen, um anschlieBend die Promotion anstreben zu kdnnen. Der daflir vorgesehene Be-
fristungsrahmen wird durch die Beschaftigungszeiten wahrend des Master-Studiums in einem
signifikanten Mal3e ausgeschopft. Die fiir die Promotion verbleibenden Zeiten verkirzen sich
entsprechend.

Die Forschungseinrichtungen gehen bei der Anrechnung von Beschéftigungszeiten i. d. R.
vom Master-Abschluss aus. Falls mit dem Bachelor-Abschluss jedoch die Befdhigung zur Promo-
tion vorliegt, werden auch die Beschaftigungszeiten beriicksichtigt, die wahrend des Master-Stu-
diums anfallen - sofern die Zugehdorigkeit zum wissenschaftlichen Personal gegeben ist.

Promotion: Die dritte Unsicherheit bzw. Unschérfe, die die Einrichtungen im Zusammenhang mit
der Anrechnungspraxis sehen, betrifft die Frage, wann die erste Phase der Hochstbefristungs-
dauer endet und wann die zweite Phase beginnt, wann also eine Promotion abgeschlossen ist.
Aus wissenschaftlicher Perspektive ist es zweckmafig, auf die erbrachten Leistungen der Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler abzustellen. Aus rechtlicher Perspektive, die flir eine arbeitsver-
tragliche Vereinbarung maB3geblich ist, kommt es hingegen auf die jeweils geltende Promotions-
ordnung und auf landesrechtliche Vorschriften an. Diese Sichtweise hat das Bundesarbeitsgericht
zuletzt untermauert.”

89 ,MaBig” bedeutet hier: Es gibt Zweifelsfalle, die i. d. R. ausgeraumt werden konnen; ,schwer” bedeutet: Es gibt viele
Zweifelsfélle, die sich zum Teil nicht zufriedenstellend |6sen lassen.

90 Der Wissenschaftsrat hat diese Bestrebungen jiingst in seinen Empfehlungen zur Rolle der Fachhochschulen unter-
stltzt (vgl. Wissenschaftsrat (2010): Empfehlungen zur Rolle der Fachhochschulen im Hochschulsystem, Seite 83).

91 Bundearbeitsgericht, 20.01.2010, 7 AZR 753/08
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Die geltende Rechtslage flihrt dazu, dass Arbeitgeber im Zweifelsfall eine intensive Priifung
von landesrechtlichen Bestimmungen und Promotionsordnungen - ggf. von auslandischen Hoch-
schulen - vornehmen mussen. Die Handhabbarkeit des Terminus,,nach abgeschlossener Promo-
tion” ist an diesem Punkt gering. Praktikabilitdtseinbuf3en sind auch zu verzeichnen, wenn eine
Promotionsordnung bspw. die Publikation der Forschungsergebnisse verlangt und es aufgrund
dessen zu erheblichen Verzégerungen kommt, bis alle Voraussetzungen fiir eine erfolgreiche Pro-
motion erfiillt sind. Die fehlende Synchronisation zwischen Promotionsordnung, Landesrecht und
befristungsrechtlicher Bestimmung kann im Einzelfall dazu fiihren, dass ein Beschaftigungsver-
haltnis ausgesetzt oder beendet werden muss bzw. nicht begonnen werden kann.

Bonuszeit: Die vierte Uneindeutigkeit, auf die die Hochschulen und Forschungseinrichtungen auf-
merksam machen, besteht in der Frage, welche fiir die Promotion ungenutzten Zeiten des Be-
fristungsrahmens der ersten Phase auf die zweite Phase libertragbar sind. Dabei fallen nicht nur
anrechenbare Beschaftigungszeiten, sondern auch Promotionszeiten ohne bzw. ohne anzurech-
nendes Beschaftigungsverhaltnis ins Gewicht. Die Regelung ist zwar eindeutig, weniger eindeutig
ist jedoch, wie die Promotionszeiten zu bestimmen sind. Betrachtet man die Angaben der Hoch-
schulbefragung, so wird deutlich, dass die Arbeitgeber Modi gefunden haben, mit deren Hilfe sie
die Frage beantworten. Als Entscheidungsgrundlage ist eine dienstliche Erklarung ebenso tiblich
wie das Abschlussdatum eines Studiums, das die Zulassung zur Promotion ermoglicht, oder das
Datum einer Promotionsvereinbarung. Folgt man der durchgefiihrten Befragung der Hochschu-
len, sind die gefundenen Modi praktikabel:

B 30 % der Universitaten sehen keine oder nur geringe Schwierigkeiten bei der Feststellung von
Promotionszeiten.
60 % geben an, dass sie auftretende Zweifelsfdlle i. d. R. 16sen kénnen.
10 % der Universitdten antworten, dass es viele Zweifelsfélle gibt, die sich zum Teil nicht zu-
friedenstellend 16sen lassen.

Die Einschatzungen der auf3eruniversitdren Einrichtungen decken sich mit den Angaben der Uni-
versitdten. Fur die Beschéftigten an Fachhochschulen spielt die Bonuszeit keine Rolle. Grof3ere
Schwierigkeiten bereitet die Bestimmung der Promotionszeiten im medizinischen Bereich, weil
die Promotion haufig wahrend des Medizin-Studiums begonnen wird. Diesbezliglich macht die
Gesetzesbegriindung deutlich, dass auch wahrend des Studiums angefallene Promotionszeiten
zu berlcksichtigen sind.*>Wie die Promotions- von anderen Studienzeiten zu unterscheiden sind,
bleibt der Uberpriifung durch den jeweiligen Arbeitgeber iiberlassen.

Art der Beschdftigungszeiten: Die flinfte Unklarheit ergibt sich aus der Anrechnungsregel selbst, so
wie sie im Gesetzestext dargestelltist. In § 2 Abs. 3 Satz 1 WissZeitVG heif3t es, dass auf die Hochst-
befristungsdauer ,alle befristeten Arbeitsverhéltnisse [...]” anzurechnen sind. Da nicht ausdriick-
lich auf den personellen Geltungsbereich Bezug genommen wird, bieten sich zwei Rechtsauffas-
sungen an. Erstens kann man zu dem Schluss gelangen, dass diejenigen Zeiten gemeint sind, in
denen die Beschaftigten zu dem fiir die Hochstbefristungsdauer relevanten Personenkreis gehor-
ten; dass also die wissenschaftlichen Beschaftigungszeiten gemeint sind. Zweitens kann man die
Auffassung vertreten, dass tatsachlich alle Beschaftigungszeiten mit einer deutschen Hochschule

92 Vgl. BT 16/3438, Seite 12; zu dieser Thematik vgl. auch Preis (2008), Seite 60 f.
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oder Forschungseinrichtung gemeint sind, ungeachtet des in § 1 Abs. 1 Satz 1 genannten Personals.
Obwohl Sinn und Zweck des Sonderbefristungsrechts nahelegen, dass nur die in der Eigenschaft
als wissenschaftliches Personal aufgelaufenen Beschaftigungszeiten anzurechnen sind, sehen
sich viele Einrichtungen vor die Situation gestellt, eine Risikoabwagung vornehmen zu missen.

Wahrend die Fachhochschulen dazu tendieren, alle Beschaftigungszeiten heranzuziehen, ent-
scheidet sich die Mehrheit der Universitdaten dafir, nur die Zeiten zu beriicksichtigen, in denen
die Beschaftigten zum wissenschaftlichen Personal gehorten; aber immerhin 20 % der Universi-
taten rechnen alle Beschaftigungszeiten an.

Zumeist wird die Zugehorigkeit zum wissenschaftlichen Personal anhand der tariflichen Ein-
gruppierung oder der dienstlichen Bezeichnung festgestellt. Um zu einer moglichst personen- und
sachgerechten Anrechnung zu kommen, orientiert sich eine kleinere Gruppe von Hochschulen
bei der Feststellung der anzurechnenden Beschéftigungszeiten an den ausgelibten Tatigkeiten.
Wenn bspw. liber einen bestimmbaren Zeitraum technische Anlagen betreut, administrative Auf-
gaben im Rahmen von Forschungsvorhaben tibernommen oder Beratungstatigkeiten fiir Studie-
rende ausgelibt wurden, kdnnen diese Beschaftigungszeiten aus der Anrechnung ausgenommen
werden. Die Hochschulen, die so vorgehen, halten die tatigkeitsorientierte Feststellung allerdings
fir tendenziell schwierig.

Zusammenfassend kann man sagen, dass die Unscharfen und Unklarheiten an den Grenzen des
Befristungsrahmens insbesondere dann auftreten, wenn der Abgleich mit Regelungen und Vor-
schriften auf3erhalb des Befristungsrechts erforderlich ist bzw. wenn die teils verwobenen Tétig-
keitsbereiche in der Wissenschaft nur mit gréBerem Aufwand auf die Anforderungen des Befris-
tungsrechts abbildbar sind. Wie die Befristungspraxis zeigt, ist die Praktikabilitdt am hochsten,
wenn die Grenzen erstens klar und die Handlungsspielrdume zweitens ausgepragt sind.

53 Zweites Zwischenfazit

Die Arbeitsvertrage mit befristet beschaftigten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern wer-
den in einer GréBenordnung von 85 bis knapp 90 % der Fille auf Grundlage der sachgrundlosen,
personenbezogenen Hochstbefristungsdauer abgeschlossen. Solange das Ausschépfen des Be-
fristungsrahmens nicht in Sicht ist, l1asst sich der Vertragsabschluss unkompliziert und ohne wei-
teren Priif- und Begriindungsaufwand vollziehen. Die Befristungsvorschrift ist ein leicht handhab-
bares und belastbares Instrument, um mit dem grof3ten Teil der wissenschaftlichen Beschéftigten
Arbeitsvertrdge abzuschlieBen. Insofern ist es unverzichtbar.

An den Grenzen des Befristungsrahmens zeigen sich jedoch Unscharfen, die sich unterschied-
lich auf die Praktikabilitat auswirken. Hervorzuheben ist die Frage nach dem Studienabschluss,
der den Beginn der auf die Hochstbefristungsdauer anrechenbaren Beschaftigungszeiten mar-
kiert. Fiir eine einfache Handhabung der Vorschrift ist nicht hinreichend geklart, unter welchen
Bedingungen welcher der im Zuge der Studienstrukturreform eingefiihrten Abschlisse fir die
Anrechnung heranzuziehen ist.

Die Veranderung des personellen Geltungsbereichs hat zu Irritationen gefiihrt. Davon sind
insbesondere das Lehrpersonal sowie die studentischen, wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Hilfskrafte betroffen. Wahrend sich die Irritation hinsichtlich der weggefallenen Hochstbefristungs-
dauer fir die Hilfskrafte auf juristische Einschatzungen beschrankt, ohne sich in signifikanter Wei-
se auf die Befristungspraxis auszuwirken, sind beztiglich des Lehrpersonals nicht nur voneinander
abweichende Einschdtzungen, sondern auch voneinander abweichende Praktiken zu beobach-

| Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) H I S.



Befristungspraxis

ten. Sie sind das Resultat der Frage, in welchem Male die wissenschaftlichen Dienstleistungen in
der Lehre die Tatigkeiten der Beschaftigten bestimmen kénnen, um dem Qualifizierungsgedan-
ken von § 2 Abs. 1 noch gerecht zu werden, und sie sind das Resultat der Frage, in welchem Mal3e
diese Frage zu stellen ist.

Die Nutzung des erweiterten Befristungsrahmens (familienpolitische Komponente) ist in den
auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen und in den Hochschulen insgesamt schwach aus-
gepragt. Fur die Hochschulen ist zu konstatieren, dass sich diese Befristungsmdoglichkeit bisher
weder in der Breite noch in der Nutzungshaufigkeit durchgesetzt hat. Die Fallzahlen sind im Kon-
text der anderen Befristungsmaoglichkeiten vernachlassigbar. Gleichwohl gibt es einzelne Hoch-
schulen, die systematische Nutzungsansatze entwickeln. Die Forschungseinrichtungen nutzen
§ 2 Abs. 1 Satz 3 zwar auch nur in einem Uberschaubaren Umfang. Es ldsst sich jedoch feststellen,
dass die Vorschrift eine in der Breite angenommene, komfortable Option ist, Beschéftigten mit
Kindern einen langeren Verbleib in den Einrichtungen zu ermdglichen, sofern dies von akademi-
scher Seite gew{inscht wird.

Eine Ursachenanalyse fiir die geringe Nutzung wurde nicht durchgefiihrt. Der Sachverhalt,
dass die Regelung erst seit wenigen Jahren in Kraft ist und dass der Befristungsrahmen von 6, 12
oder 15 Jahren seitdem noch nicht ausgeschopft wurde, bietet jedenfalls keine Erklarung. Der
Befristungsrahmen gilt bereits seit 2002; und auch zuvor sind bei Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern Beschéaftigungszeiten aufgelaufen, die auf die Hochstbefristungsdauer anzurech-
nen sind. Man konnte auf den vergro3erten Befristungsrahmen also bereits unmittelbar nach In-
krafttreten zurtickgreifen.

Auf die Drittmittelbefristung wurde an den Hochschulen in 9 % und an den Forschungseinrichtun-
genin 6 % der erhobenen Vertragsfalle mit wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
zurlickgegriffen. Sie bietet flir die meisten Beschaftigungsverhaltnisse im Drittmittelbereich eine
leicht handhabbare und belastbare Rechtsgrundlage. Obwohl ihre Praktikabilitat hoch ist, bleibt
sieinsbesondere in den Hochschulen wegen der nicht den gesamten Drittmittelbereich abdecken-
den Reichweite und der entsprechend eingegrenzten Handlungsspielrdume hinter den Erwartun-
gen zurlick. Bedingt ist diese Situation durch die Vielfalt der Finanzierungsinstrumente und der
damit verbundenen Anforderungen bei gleichzeitig begrenzten Ressourcen und entsprechend
beschrankter Flexibilitat der organisatorischen und budgetaren Einheiten.

Teilweise wird die Drittmittelbefristung genutzt, um die Frage der wissenschaftlichen Qualifi-
zierung auszublenden und um zu vermeiden, dass die Beschaftigten den Rechtsanspruch auf Ver-
langerung eines Arbeitsvertrags (Schutzklauseln) geltend machen kdénnen. In diesem Punkt sind
Flexibilitat und Praktikabilitdt moglicherweise hoher als vom Gesetzgeber intendiert. Ob mit die-
sem Vorgehen Nachteile fiir die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler verbunden sind, hangt
von ihren faktischen Beschaftigungsverlaufen ab.

Die befristeten Arbeitsvertrage mit nichtwissenschaftlichem Personal werden in den Hoch-
schulen nur in einem geringen Ausmal3 auf § 2 Absatz 2 gestiitzt; die au3eruniversitdren For-
schungseinrichtungen nutzen diese Mdglichkeit fiir das nichtwissenschaftliche Personal in einem
vergleichbaren Maf3e wie fiir das wissenschaftliche Personal (bezogen auf die Fallzahlen).
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6 Wirkungen in der Personalstruktur

Wenn nun der Zusammenhang zwischen den Befristungsvorschriften und der Personalstruktur
in den Blick genommen wird, sind kausale Erklarungsmuster zur Anderung des Personals, die ggf.
durch das WissZeitVG verursacht ist, nicht zu erwarten. Da die Erhebung der Vertragsfalle weniger
als zwei Jahre nach Inkrafttreten der hier im Fokus stehenden Befristungsregelungen angesetzt
hat, wédren Aussagen Uber Kausalitdten sicherlich verfriiht. Die Untersuchung ist wegen fehlender
Langsschnittbefragungen zudem nicht geeignet, Aussagen solcher Art zu machen. Die Frage, ob
es Uberhaupt méglich ist, mit vertretbarem Aufwand den Einfluss konkreter Befristungsvorschrif-
ten auf Anderungen der Personalstruktur zu erfassen, muss aus diesem Grund hier nicht vertieft
werden. Wenn folglich von Wirkungen in der Personalstruktur die Rede ist, kdnnen sie nicht als
Auswirkungen verstanden werden. Vielmehr ist zu beschreiben, in welchem MaRe sie sich in der
Personalstruktur verwirklichen.

Die Beschreibung setzt auf drei Ebenen an: Erstens ist zu fragen, auf wen welche Befristungs-
vorschriften angewandt werden; hier stehen die personlichen Merkmale (Geschlecht, Alter und
Herkunft) im Fokus. In Korrespondenz mit dem wissen- und gesellschaftspolitischen Ziel der Nach-
wuchsforderung ist zweitens zu fragen, wie weit die wissenschaftliche Qualifikation des hier zur
Diskussion stehenden Personals fortgeschritten ist; fiir diesen Zweck bietet die Vertragsfallerhe-
bung das Merkmal der Promotion an. Drittens ist zu beleuchten, ob sich die Befristungsvorschrif-
ten hinsichtlich der Vertragsmodalitdten unterscheiden. Mit Hilfe dieser Ansatze ist zu reflektie-
ren, inwieweit sich Befristungsvorschriften in der Personalstruktur wiederfinden lassen.

6.1 Zusammensetzung des Personals

Zunéchst soll ein kurzer Uberblick tiber die persénlichen Merkmale (Geschlecht, Alter, Herkunft)
des Personals gegeben werden. Die Vertragsfallerhebung zeigt, dass der Anteil der weiblichen Be-
schaftigten in der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter — bezogen auf
die dokumentierten Vollzeitaquivalente — an den Hochschulen 34 %% und an den aul3eruniversi-
taren Forschungseinrichtungen 38 % betragt. Wie in Abbildung 10 zu sehen, nimmt der Anteil der
weiblichen Beschaftigten altersabhangig ab. Wahrend er in der Gruppe derjenigen, die 25 Jahre
und jinger sind (1984 und spéter geboren), an den Hochschulen 47 % und an den Forschungsein-
richtungen 60 % betrdgt, liegt die Quote in der Gruppe derjenigen, die 30 Jahre und jlinger sind
(1979 und spater geboren), bei 35 % bzw. 47 %.%4 In welchem MalBe der mit zunehmendem Alter
sinkende Anteil, der insbesondere bei den jiingeren Wissenschaftlerinnen zu verzeichnen ist, von
einem Weggang der Frauen oder von einer zunehmenden Aufnahme der mannlichen Beschaftig-
ten verursacht ist, kann an dieser Stelle nicht geklart werden.

93 Die amtliche Statistik weist flir das Jahr 2009 einen Frauenanteil von 39,0 % in der Gruppe der wissenschaftlichen und
kinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Zeit aus. Zieht man das Personal in der Medizin ab, betragt der
Anteil der weiblichen Beschaftigten 34,7 %. Dies entspricht dem Anteil der auf die Wissenschaftlerinnen entfallenen
Vertragsfalle.

94 Das Referenzjahr der Vertragsfallerhebung ist 2009.
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Abb. 10 Alter und Geschlecht der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
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Zur Erléuterung von Abbildung 10: Die durchgehenden Linien zeigen die Fallzahlen (blau) bzw. das
Personalvolumen (schwarz) je Jahrgang der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Die schmaleren Linien bilden die Werte der Wissenschaftler ab, die stdrkeren Linien die addierten Wer-
te der méinnlichen und weiblichen Beschidiftigten. Die gestrichelte Linie zeigt den Anteil (in % der VZA)
der Wissenschaftlerinnen an der Altersgruppe, die sich aus den Beschdiftigten der Jahrgédnge 1987 bis
zum jeweiligen Geburtsjahr (1985 oder 1986 oder ...) zusammensetzt.
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Betrachtet man die Altersverteilung, so ist festzustellen, dass an den Hochschulen die Jahrgan-
ge 1980 bis 1982 (27- bis 29-Jdhrige) und an den Forschungseinrichtungen die Jahrgange 1978 bis
1980 (29- bis 31-Jdhrige) am starksten vertreten sind. Dies gilt sowohl fiir die Vertragsfalle (Fallzah-
len) als auch fiir das arbeitsvertraglich vereinbarte Personalvolumen (VZA) 55

Vergleicht man die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit den ebenfalls
befristet beschaftigten Lehrkraften flir besondere Aufgaben, fallen deutliche Unterschiede zwi-
schen beiden Personalgruppen auf. Bei den Lehrkraften fiir besondere Aufgaben liegt der Frau-
enanteil mit Uber 60 % signifikant Giber dem Wert der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen (34 %).
Auch bei der Altersverteilung unterscheiden sich beide Personalgruppen deutlich voneinander.
Der pragnante Anstieg des Personalvolumens bei den Geburtsjahren 1980 bis 1985 ldsst sich fir
die LfbA nicht feststellen. Eine dermal3en hervorstechende Altersstruktur gibt es bei ihnen nicht.
Den groBten Anteil halten die Beschaftigten, die zwischen 1970 und 1979 geboren wurden, also
die 30- bis 40-Jahrigen (zum Vergleich siehe Abbildung 16).

Abb.11  Alter und Geschlecht der Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben

Falle VZA
Alter (Geburtsjahr) m w gesamt m w gesamt
junger als 30 J. (1980 und spéter) 13% 17% 30% 9% 18% 27%
30 bis 39 J. (1979-1970) 16% 19% 35% 18% 21% 39%
40 bis 49 J. (1969-1960) 6% 16% 22% 9% 15% 24%
alter als 49 J. (1959 und friher) 4% 9% 13% 2% 7% 10%
gesamt 39% 61% 100% 38% 62% 100%

Das dritte personliche Merkmal ist die Herkunft der Beschéftigten. Die in der Vertragsfallerhebung
erfassten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den Hochschulen (vgl. Abbil-
dung 12) stammen zu 82 % aus Deutschland, zu 11 % aus dem europdischen und zu 7 % aus dem
auflereuropaischen Ausland; fiir die Forschungseinrichtungen liegen keine entsprechenden An-
gaben vor. Die auslandischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind tendenziell dlter als ihre deut-
schen Kolleginnen und Kollegen:

B 37 % der auslandischen und 47 % der deutschen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
(gemessen am Personalvolumen) wurden 1980 oder spater geboren wurden.

®m Inder Gruppe der zwischen 1970 und 1979 Geborenen sind die Auslanderinnen und Auslan-
der mit 52 % starker vertreten als die deutschen Beschéftigten (42 %).

m 1969 oder frither geboren wurden jeweils knapp 11 % der Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler aus dem Ausland und aus Deutschland.

Bei den Lehrkréften flir besondere Aufgaben betragt der Anteil von ausléandischen Beschaftig-
ten 23 %. Er liegt nur leicht Gber dem Ausldanderanteil bei den wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern.

95 Wahrend fiir die quantitative Beschreibung der Befristungspraxis in Abschnitt 5.1 iberwiegend Fallzahlen zugrunde
gelegt wurden - BezugsgréB3e sind die abgeschlossenen Arbeitsvertrage —, ist es fur die Darstellung der Personal-
struktur zumeist instruktiver, auf die Vollzeitaquivalente zuriickzugreifen, die die Menge des vorhandenen Personals
beziffern.
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Abb. 12 Herkunft der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Falle VZA
Herkunft m w gesamt m w gesamt
Deutschland 52% 31% 83% 53% 29% 82%
europdisches Ausland 6% 3% 9% 7% 4% 1%
auBereuropaisches Ausland 6% 2% 8% 5% 2% 7%
gesamt 64% 36% 100% 66% 34% 100%

Nach diesem Uberblick kénnen nun die Auspragungen der einzelnen Befristungsgriinde® be-

SC

hrieben werden. Vergleicht man die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an

den Hochschulen und an den Forschungseinrichtungen miteinander, zeigen sich folgende Ge-

m

einsamkeiten und Unterschiede:

Erste Qualifikationsphase (§ 2 Abs. 1 Satz 1): Die Entwicklung des Personalvolumens bei den Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern vor Abschluss der Promotion (befristet nach § 2 Abs. 1
Satz 1 WissZeitVG) findet in den Hochschulen und Forschungseinrichtungen in ahnlicher Wei-
se statt. Bei den Beschaftigten der Jahrgange 1982 bis 1985 (24- bis 27-Jdhrige) nimmt das Vo-
lumen rapide zu. Die héchsten Einzelwerte entfallen sowohl in den Hochschulen als auch in
den auBBeruniversitaren Forschungseinrichtungen auf die Jahrgéange 1980 bis 1983 (26- bis
29-Jahrige).

Das Personalvolumen der Beschiftigten, die sich in der ersten Qualifikationsphase be-
finden und dlter als 30 Jahre sind (1978 oder friiher geboren), betragt in den Hochschulen 26 %
und in den Forschungseinrichtungen 24 %. Drei Viertel der Beschéftigten wurden also 1979
oder spater geboren und waren im Referenzjahr (2009) 30 Jahre oder jlinger. Es besteht au-
genscheinlich ein enger struktureller Zusammenhang zwischen dem Alter der Beschiftigten
in der ersten Qualifizierungsphase und der Hochstbefristungsdauer bis zur Promotion.
Zweite Qualifikationsphase (§ 2 Abs. 1 Satz 2): An den Hochschulen sind - relativ betrachtet -
deutlich weniger Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Grundlage der zweiten Qualifikations-
phase beschaftigt als an den Forschungseinrichtungen. Das Verhaltnis des Personalvolumens
betragt in den Hochschulen 1,0 VZA in Phase 2 zu 3,0 VZA in Phase 1; in den Forschungsein-
richtungen kommen auf 1,0 VZA der Postdocs 1,4 VZA der Promovierenden.”

Bei den Postdocs an den Forschungseinrichtungen sind die Jahrgange 1975 bis 1980
(29- bis 34-Jahrige) am starksten vertreten. An den Hochschulen trifft dies auf um ein Jahr al-
tere Beschaftigte zu (Jahrgange 1974 bis 1979). Diese Alterssegmente von jeweils 6 Jahrgan-
gen bilden mit knapp Utber der Halfte des Personalvolumens jeweils den Kern der Beschaf-
tigten in der Qualifikationsphase nach Abschluss der Promotion. Auch hier besteht offenbar
eine strukturelle Korrespondenz zwischen der Hochstbefristungsdauer und dem Alter der
Beschaftigten. Sie ist allerdings weniger ausgepragt als in der Phase vor der Promotion. Im-
merhin rund 40 % des Personalvolumens entfallt auf die Beschéftigten, die alter als die Kern-
segmente, also dlter als 34 bzw. 35 Jahre sind (Forschungseinrichtungen: 40 %; Hochschulen:
37 %); knapp 15 % sind 40 Jahre oder alter.

96

97
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Die Daten einer Hochschule kdnnen fiir die differenzierte Betrachtung der Befristungsvorschriften nicht verwendet
werden.

Vgl. auch Abschnitt 5.1.2.
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Abb. 13  Altersverteilung nach Befristungsgrund

Wiss. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Forschungseinrichtungen (in VZA)

1987 '86 '85 '84 '83 '82 '81 '80 '79 '78 '77 '76 '75 '74 '73 '72 '71 '70 '69 '68 '67 '66 '65 '64
= Quali 1, mannl. + weibl. —— Quali 1, mannl.
e Quali 2, mannl. + weibl. ——Quali 2, mannl.
Drittmittelbefr., mannl. + weibl. = TzBfG, mannl. + weibl.
Wiss. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Hochschulen (in VZA)
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= Quali 1, mannl. + weibl. ——Quali 1, mannl.

e Quali 2, mannl. + weibl. ——Quali 2, mannl.

Drittmittelbefr., mannl. +weibl. =—=TzBfG, mannl. + weibl.

Zur Erlduterung von Abbildung 13: Die Grafiken zeigen die Vollzeitéquivalente (je Jahrgang), die auf
die einzelnen Befristungsvorschriften entfallen (tabellarisch in Abb. 16). Fiir § 2 Abs. 1 Satz 1 und 2 Wiss-
ZeitVG (erste und zweite Phase der Qualifikationsbefristung) werden wie in Abb. 10 sowohl die Werte
der mdnnlichen als auch die addierten Werte der mdnnlichen und weiblichen Beschdiftigten ausge-
wiesen. Auf die Werte von § 2 Abs. 1 Satz 3 (familienpolitische Komponente) wird hier verzichtet, weil
sie in der Darstellung kaum erkennbar wdren.
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Der Anteil der auslandischen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ist in der Grup-

pe der auf Grundlage von Absatz 1 Satz 2 befristet Beschéftigten - also der Postdocs — mit 32 %
Uberproportional grof3 (nur Hochschuldaten). Der Anteil der weiblichen Postdocs entspricht
in den Hochschulen dem Gesamtwert der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter (34 %); in den Forschungseinrichtungen liegt er mit 35 % leicht unter dem Gesamtwert von
38 %.
Familienpolitische Komponente (§ 2 Abs. 1 Satz 3): Das hierunter fallende Personalvolumen be-
[duft sich in den Forschungseinrichtungen auf 2,9 % und in den Hochschulen auf 0,5 %. We-
gen der geringen Fallzahlen sind die Werte zu den personlichen Merkmalen wenig aussage-
kraftig. Es zeigt sich jedoch, dass Frauen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen an den
Hochschulen ungefdhr im gleichen MaRe und an den Forschungseinrichtungen im geringe-
ren Mal3e von der Verlangerung profitieren; dieses Ergebnis ist im Zusammenhang mit dem
generellen Frauenanteil zu sehen. Die jiingsten Beschaftigten haben mit 32 Jahren (1977 ge-
boren) einen Arbeitsvertrag auf Grundlage von Satz 3 erhalten. Der (iberwiegende Teil der so
befristeten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ist 40 Jahre und jinger.

Abb. 14 Drittmittelbefristete (in % der VZA)

Hochschulen Forschungseinrichtungen
Alter m w Ge- Alter m w Gesamt
samt
32 J.und juinger 27% 14% 41% 30 J.und jlinger 4% 9% 13%
33 bis 42 Jahre 27% 12% 38% 31 bis 40 Jahre 40% 16% 56%
43 J. und élter 15% 6% 21% 41)J.und alter 21% 10% 31%
Gesamt 68% 32% 100% Gesamt 65% 35% 100%

Drittmittelbefristung (§ 2 Abs. 2 Satz 1): Die Hochschulen und Forschungseinrichtungen beschéf-
tigen die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in unterschiedlichem Mal3e auf
Grundlage der Drittmittelbefristung. An den Forschungseinrichtungen sind es 7,6 % und an
den Hochschulen 12,0 % des in der Vertragsfallerhebung dokumentierten Personalvolumens.

Wie Abbildung 14 zeigt, bestehen auch in struktureller Hinsicht nennenswerte Unter-
schiede. Sie werden deutlich, wenn man die Beschéftigten in Alterssegmente unterteilt — und
zwar dem Ziel des Gesetzgebers entsprechend, dass die Drittmittelbefristung in erster Linie
auf diejenigen anzuwenden ist, die die sachgrundlose Hochstbefristungsdauer ausgeschopft
haben. *¢ Bildet man also ab dem Jahrgang, der in der zweiten Qualifikationsphase am starks-
ten vertreten ist und ab dem das Personalvolumen je Jahrgang kontinuierlich abnimmt, eine
Klammer von 10 Jahren, so ist festzustellen, dass in den Forschungseinrichtungen 56 % und in
den Hochschulen 38 % zu diesem Alterssegment gehéren; an den Forschungseinrichtungen
betrifft dies die zwischen 1969 und 1978 Geborenen (31- bis 40-Jahrige) und an den Hochschu-
len die zwischen 1967 und 1976 Geborenen (33- bis 42-Jahrige). Auf diejenigen Beschaftigten,
die jinger als dieses Alterssegment sind, entfallen in den Forschungseinrichtungen 13 % und
in den Hochschulen 41 % des gemal3 Absatz 2 befristeten Personalvolumens.

Das bedeutet: Wahrend in den auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen der grof3-
te Teil der Drittmittel-Befristeten ein Alter hat, das vermuten lasst, dass eine Befristung gemaf

98 Vgl. Abschnitt 4.2.2.
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Absatz 1 nicht mehr in Frage kommt, gehort ein signifikanter Teil der so beschéftigten Hoch-
schulangehdrigen zu einer Altersgruppe, die lblicherweise unter Absatz 1 fallt.

Die Drittmittel-Befristeten sind in einem leicht starkeren Mal3e ménnlich dominiert als
die Gesamtheit der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Frauenanteil in den
Hochschulen: 32 %; in den Forschungseinrichtungen: 35 %). Die aus dem Ausland stammen-
den Beschaftigten sind mit 15 % vertreten (nur Hochschuldaten). Dies entspricht ungefahr
dem Gesamtwert des Auslanderanteils.

Abb. 15 Kumuliertes Personalvolumen nach Befristungsgrund (in % der VZA)
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e Quali 1, Hochschulen ~  ==—- Quali 1, Forschungseinrichtungen
= Quali 2, Hochschulen === Quali 2, Forschungseinrichtungen
Drittmittelbefristung, Hochschulen Drittmittelbefristung, Forschungseinrichtungen

Zur Erlduterung von Abbildung 15: Die Grafik zeigt den Zuwachs des Personalvolumens mit zunehmen-
dem Alter der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter — und zwar sowohl Hochschulen
(durchgehende Linien) und aulSeruniversitdre Forschungseinrichtungen (gestrichelte Linien) als auch
die Befristungsgriinde im Vergleich. So ist bspw. zu sehen, dass in der Gruppe der auf Grundlage von
§ 2 Abs. 1Satz 1 befristet Beschdiftigten (in der ersten Qualifizierungsphase) mit den Jahrgéngen bis
1981 die Hailfte des Personalvolumens erreicht ist; die Jahrgénge bis 1975 machen (iber 90 % dieser Be-
schdftigtengruppe aus. Gut zu erkennen ist auch die unterschiedliche Befristungspraxis bei der Dritt-
mittelbefristung.

Die Drittmittelbefristung einzufiihren ware moglicherweise mit weniger Nachdruck erfolgt, wenn
die Zahl der Drittmittelbeschaftigten in den vergangenen Jahren nicht deutlich zugenommen hat-
te (vgl. Abbildung 3). Im Kontext dieser Analyse stellt sich die Frage, wie sich das Alter der Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler in Abhangigkeit der verschiedenen Finanzierungsquellen ver-
teilt und auf welcher rechtlichen Grundlage sie befristet beschaftigt werden. Abbildung 16 zeigt
den Zusammenhang von Befristungsgrundlage, Finanzierung und Alter der Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler an Hochschulen; von den Forschungseinrichtungen liegen keine entspre-
chenden Daten vor.
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Abb. 16 Finanzierung und Befristung an Hochschulen (in % der VZA)

jlinger als 30 J. (geb. 1980 und spéter) Anteil am gesamten Personalvolumen: 46,3%
Kind, Drittm.
Finanzierung Quali1 Quali2 Elternz. befr. TzBfG Gesamt
Haushaltsmittel 33,3% 1,5% 0,1% 0,1% 0,5% 35,5%
Drittmittel 51,6% 2,4% 0,1% 6,7% 0,1% 61,0%
Studienbeitrage 3,3% 0,2% 3,5%
88,3% 3,9% 0,2% 6,8% 0,8% 100%
30 bis 39 J. (1979-1970) Anteil am gesamten Personalvolumen: 42,8%
Kind, Drittm.
Finanzierung Quali1 Quali2 Elternz. befr. TzBfG Gesamt
Haushaltsmittel 23,1% 18,3% 1,4% 0,4% 1,6% 44,7%
Drittmittel 23,0% 17,0% 0,4% 10,7% 0,5% 51,6%
Studienbeitrage 2,1% 1,1% 0,1% 0,1% 0,3% 3,7%
48,2% 36,4% 1,9% 11,2% 2,4% 100%
40 bis 49 J. (1969-1960) Anteil am gesamten Personalvolumen: 8,9%
Kind, Drittm.
Finanzierung Quali1 Quali2 Elternz. befr. TzBfG Gesamt
Haushaltsmittel 10,4% 17,2% 1,7% 2,1% 2,3% 33,6%
Drittmittel 6,7% 15,3% 0,7% 35,7% 3,5% 61,9%
Studienbeitrage 1,1% 1,5% 0,6% 0,1% 1,1% 4,5%
18,3% 33,9% 3,0% 37,9% 7,0% 100%
alter als 49 J. (geb. 1959 und friher) Anteil am gesamten Personalvolumen: 1,9%
Kind, Drittm.
Finanzierung Quali1 Quali 2 Elternz. befr. TzBfG Gesamt
Haushaltsmittel 5,2% 8,4% 1,5% 1,8% 6,2% 23,1%
Drittmittel 7,8% 10,1% 0,3% 41,0% 7,6% 66,7%
Studienbeitrage 2,3% 5,3% 2,5% 10,1%
15,3% 23,8% 1,8% 42,8% 16,4% 100%
alle Altersgruppen
Kind, Drittm.
Finanzierung Quali Quali2 Elternz. befr. TzBfG Gesamt
Haushaltsmittel 26,4% 10,2% 0,8% 0,4% 1,2% 39,0%
Drittmittel 34,5% 9,9% 0,3% 11,7% 0,7% 57,2%
Studienbeitrdage 2,6% 0,7% 0,1% 0,4% 3,8%
Gesamt 63,5% 20,8% 1,2% 12,1% 2,3% 100%

(ohne sonstige Finanzierungsquellen und ohne sonstige Befristungsgriinde)

Die Auswertung verdeutlicht, dass die tiber Drittmittel finanzierten Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler iiberwiegend auf Grundlage von § 2 Abs. 1 angestellt sind. Mit Bezug auf die ver-
schiedenen Befristungsgriinde lasst sich fiir die Hochschulbeschaftigten Folgendes feststellen:

m  FErste Qualifikationsphase (§ 2 Abs. 1Satz 1): Lasst man die nicht ndher spezifizierten Befristungs-
grundlagen und Finanzierungsquellen auB3er Acht, so befinden sich 34,5 % aller wissenschaft-

lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der ersten Qualifizierungsphase und sind zugleich

in Drittmittelprojekten tatig (gemessen am gesamten arbeitsvertraglich vereinbarten Perso-
nalvolumen). Das ist der mit Abstand grof3te Anteil der Beschaftigten.”® Mit 51,6 % sind die

99 Moglicherweise liegt dieser Wert bei den an der Vertragsfallerhebung beteiligten Hochschulen in der Summe ten-

denziell Gber dem Anteil bei allen Hochschulen.
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Drittmittelbeschaftigten in der Promotionsphase bei denjenigen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern besonders stark vertreten, die jlinger als 30 Jahre alt sind (1980 oder spater
geboren). Die Studienbeitrage werden — wenngleich auf einem quantitativ deutlich geringe-
ren Niveau - in vergleichbarer Weise verwendet wie die Drittmittel.

Zweite Qualifikationsphase (§ 2 Abs. 1 Satz 2): Flr die Finanzierung der Beschéftigten in der zwei-
ten Phase werden Haushalts- und Drittmittel in vergleichbarer GréBenordnung genutzt; dies
gilt fur fast alle Altersgruppen. Die Postdocs sind im Vergleich zu den Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern in der ersten Qualifikationsphase starker haushaltsfinanziert und damit
in einem geringen Maf3e in Drittmittelprojekte involviert.

Drittmittelbefristung (§ 2 Abs. 2 Satz 2): Das auf Grundlage der Drittmittelbefristung beschaftig-
te Personalvolumen, das mit Haushaltsmitteln bezahlt wird, ist vernachldssigbar (0,4 % des so
finanzierten Volumens). Der Anteil des sowohl drittfinanzierten als auch drittmittelbefriste-
ten Personalvolumens steigt mit zunehmendem Alter und belduft sich insgesamt auf 11,7 %.
Ein Flinftel des drittfinanzierten Personals wird auf Grundlage von Absatz 2 befristet beschaf-
tigt; fuir 80 % werden andere Rechtsvorschriften herangezogen.

Teilzeit- und Befristungsgesetz (§ 14 Abs. 1und 2 TzBfG): Die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, deren Arbeitsvertrage auf Grundlage des Teilzeit- und Befristungsgesetzes ab-
geschlossen werden, sind Gberwiegend haushaltsfinanziert. Drittmittel und Studienbeitrage
spielen fiir diese Beschaftigten eine nachrangige Rolle.

Qualifizierung und Beschaftigungsbedingungen

Die Promotion bildet die zentrale Markierung bei der wissenschaftlichen Qualifizierung und ist zu-
gleich eine wichtige Wegmarke fiir den beruflichen Werdegang der Beschéftigten innerhalb oder
auBerhalb der Hochschulen und Forschungseinrichtungen. Dies gibt Anlass, die Zusammenset-

zung des Personals und die Rechtsgrundlage seiner Befristung auch unter dem Gesichtspunkt der

Promotion ndher zu betrachten.

Abb.17 Promotionsstatus und Fachergruppe

Forschungseinrichtungen (in % der VZA)

promoviert nicht promoviert
Fachergruppe 43% 57%
m w gesamt m w gesamt
Geistes- und Gesellschaftswissenschaften 5% 4% 9% 4% 4% 8%
Naturwissenschaften 49% 28% 77% 32% 32% 64%
Ingenieurwissenschaften 10% 4% 14% 23% 5% 28%
gesamt 64% 36% 100% 59% 41% 100%

Hochschulen (in % der VZA)

promoviert nicht promoviert

Fachergruppe 23% 77%
m w gesamt m w gesamt
Geistes- und Gesellschaftswissenschaften 18% 13% 31% 15% 14% 29%
Natur- und Lebenswissenschaften 43% 16% 59% 28% 13% 41%
Ingenieurwissenschaften 5% 1% 6% 20% 5% 25%
Zentrale Einrichtungen 3% 2% 5% 2% 2% 4%
gesamt 68% 32% 100% 66% 34% 100%
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Um sich einen Uberblick tiber den Promotionsstatus der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler zu verschaffen, sind die drei folgenden Vergleiche instruktiv:

m  Dem hoheren Anteil von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern entsprechend, die sich
in der zweiten Qualifizierungsphase befinden, ist der Anteil der Promovierten an den auf3er-
universitaren Forschungseinrichtungen deutlich hoher als an den Hochschulen; er ist mit 43 %
fast doppelt so hoch.

m  Sowohlin der Gruppe der promovierten als auch in der Gruppe der nichtpromovierten Hoch-
schulbeschaftigten betragt das Verhaltnis von Wissenschaftlerinnen zu Wissenschaftlern un-
gefahr ein Drittel zu zwei Dritteln. An den Forschungseinrichtungen nimmt der Anteil der
Wissenschaftlerinnen von 41 % bei den nichtpromovierten Beschéftigten auf 36 % bei den
Promovierten ab.

® Im Fachervergleich fallt insbesondere eine gegenldufige Tendenz bei den Ingenieurwissen-
schaften auf der einen Seite und bei den Natur- und Lebenswissenschaften auf der anderen
Seite auf. Wahrend der Anteil der ingenieurwissenschaftlichen Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler mit zunehmender Qualifizierung abnimmt — an den Hochschulen deutlicher als
an den Forschungseinrichtungen —, nimmt der Anteil der Natur- und Lebenswissenschaften
in einem dhnlichen Ausmal zu. Das bedeutet erstens, dass in den Ingenieurwissenschaften
die zweite Qualifizierungsphase einen vergleichsweise geringen Stellenwert hat, und das be-
deutet zweitens, dass das promovierte wissenschaftliche Personal in einem noch gréBeren
MaBe naturwissenschaftlich gepragt ist als das nicht promovierte Personal. Bei den Geistes-
und Gesellschaftswissenschaften sind nur geringfiigige Unterschiede zwischen den Anteilen
am promovierten und am nichtpromovierten Personal erkennbar.

Abb.18 Promotionsstatus und Befristungsgrund (in % der VZA)

Befristungsgrund Hochschulen Forschungseinrichtungen

(Rechtsgrundlage) promoviert nicht prom. gesamt promoviert nicht prom. gesamt
Kinderbetreuung 30% 70% 100% 57% 43% 100%
Drittmittelbefristung 31% 69% 100% 46% 54% 100%
Teilzeit- u. Befristungsgesetz 36% 64% 100% 37% 63% 100%

Es liegt in der Logik des sachgrundlosen Befristungsrahmens, dass die Beschaftigten in der ers-
ten Phase nicht promoviert und in der zweiten Phase promoviert sind; fir ihn kann eine Analyse
des Promotionsstatus entfallen. Bei den anderen hier diskutierten Befristungsgriinden ist die Be-
trachtung des Promotionsstatus aufschlussreicher. So sind an den Hochschulen rund zwei Drit-
tel der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die auf Grundlage der Drittmittelbefristung
bzw. der familienpolitischen Komponente einen Arbeitsvertrag erhalten, nicht promoviert. Da-
mit bestatigt sich erstens, dass die Drittmittelbefristung an den Hochschulen Giberwiegend fiir Be-
schéftigte genutzt wird, die sich in der ersten Qualifizierungsphase befinden (vgl. Abbildung 14).
Zweitens wird deutlich, dass von der verlangerten Hochstbefristungsdauer ebenfalls eher vor Ab-
schluss der Promotion Gebrauch gemacht wird. Angesichts des Verhaltnisses von wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der ersten und in der zweiten Phase ist dieses Resul-
tat erwartungsgemaf3.

An den Forschungseinrichtungen werden sowohl die Drittmittelbefristung als auch die fami-
lienpolitische Komponente tendenziell in gleicher GroBenordnung fiir Beschaftigte vor und nach
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der Promotion genutzt. Das sich in der Altersverteilung abzeichnende Bild, dass die Drittmittelbe-
fristung vorrangig fir Beschaftigte nach Ausschopfen des gesamten sachgrundlosen Befristungs-
rahmens genutzt wird, bestatigt sich hier nur zum Teil.

Neben der wissenschaftlichen Qualifizierung sind die Vertragsmodalitaten wichtige struk-
turelle Merkmale. Zu ihnen gehdren der Stellenanteil (und damit die Unterscheidung zwischen
Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung) und die Vertragslaufzeit. Wahrend der Stellenanteil auch ein
Aspekt unbefristeter Beschaftigungsverhaltnisse ist, zeichnet sich die Qualitat der befristeten
Arbeitsvertrdge insbesondere durch ihre Laufzeit aus.

Abb. 19 Laufzeiten der Arbeitsvertrage nach Befristungsgrund

Forschungseinrichtungen (in % der Vertragsfalle)

Befristungsgrund bis 1 Jahr 1bis 2 Jahre 2 Jahre und langer
(Rechtsgrundlage) Neuvertrage Folgevertr.  Neuvertrage Folgevertr.  Neuvertrage Folgevertr.
Qualifikationsphase 1 9% 48% 12% 16% 1% 4%
Qualifikationsphase 2 6% 34% 15% 26% 1% 9%
Kinderbetreuung 3% 14% 48% 7% 28%
Drittmittelbefristung 5% 33% 5% 26% 7% 25%
TzBfG 15% 28% 14% 29% 1% 12%
alle Vertragsfélle 8% 42% 13% 20% 10% 7%
50% 33% 18%

Hochschulen (in % der Vertragsfalle)

Befristungsgrund bis 1Jahr 1bis 2 Jahre 2 Jahre und langer
(Rechtgrundlage) Neuvertrage Folgevertr.  Neuvertrage Folgevertr.  Neuvertrage Folgevertr.
Qualifikationsphase 1 17% 36% 16% 22% 5% 3%
Qualifikationsphase 2 14% 37% 14% 23% 7% 6%
Kinderbetreuung 2% 33% 7% 38% 2% 17%
Drittmittelbefristung 13% 31% 13% 17% 1% 15%
TzBfG 26% 40% 19% 10% 2% 3%
alle Vertragsfalle 17% 36% 15% 21% 6% 5%
53% 36% 1%

Zur Erlduterung von Abbildung 19: Die Prozentangaben beziehen sich auf die einzelnen Befristungs-
griinde; die Summe ergibt je Befristungsgrund (d. h. je Zeile) 100 %. Die Laufzeit wurde tagesgenau be-
rechnet und folgendermal3en festgelegt: bis 1 Jahr = weniger als 364 Tage; 1 bis 2 Jahre = zwischen 364
und 729 Tagen; mehr als 2 Jahre = 730 Tage und mehr).

Ordnet man die Laufzeiten in drei Gruppen, so fallt der hohe Anteil kurzfristiger Arbeitsvertrage
auf. An den Forschungseinrichtungen hat die Halfte der abgeschlossenen Arbeitsvertrage eine
Laufzeit von weniger als einem Jahr; an den Hochschulen liegt der Wert mit 53 % sogar leicht dar-
Uber.*° Mittelfristige Vertrage (zwischen 1 und 2 Jahren) kommen an den Hochschulen leicht hau-

100 Beidieser Betrachtungsweise ist zu beachten, dass es sich um Vertragsfélle handelt, die innerhalb von 12 Monaten
erhoben wurden. Das bedeutet u. a., dass langerfristig laufende Arbeitsvertrage entsprechend weniger hdufig erfasst
wurden. Wie viele Beschaftigte kiirzere oder ldngere Arbeitsvertrage haben, geht aus den Daten nicht hervor. Die hier
dokumentierten Laufzeiten lassen also keine belastbaren Rickschlisse auf einzelne Beschdftigungsverlaufe zu.
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figer vor als an den Forschungseinrichtungen. Langerfristige befristete Arbeitsvertrage (2 Jahre
und langer) sind insgesamt in der Minderheit und werden an den Hochschulen in einem erkenn-
bar geringeren MaR3e abgeschlossen.

Der gréBere Anteil der kurzfristigen Laufzeiten entfillt auf Anderungs- und Folgevertrige,
also auf einen zweiten oder weiteren Arbeitsvertrag, den eine Wissenschaftlerin oder ein Wissen-
schaftler mit einer Einrichtung abschlie8t. An den Hochschulen haben aber immerhin 44 % der
Neuvertrage (Erstvertrag an einer Einrichtung) — das sind 17 % aller Vertragsfélle — eine Laufzeit
von einem Jahr und weniger; an den Forschungseinrichtungen sind 26 % der Neuvertrage kurz-
fristig angelegt (8 % aller Vertragsfalle).

Die kurzfristigen Arbeitsvertrage pragen die Situation in der ersten Qualifikationsphase in
einem besonderen Maf3e. Dies gilt sowohl fiir die Hochschulen als auch fiir die Forschungseinrich-
tungen, an denen die Beschéaftigungsverhaltnisse der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
tendenziell mit einer langeren Laufzeit beginnen (Erstvertrag), jedoch haufiger mit kurzfristigen
Vertragen verlangert werden. Etwas giinstiger fallen die Beschaftigungsbedingungen fiir die Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler in der zweiten Qualifikationsphase aus, aber auch hier sind
langerfristige Arbeitsvertrage in der Minderheit. Die besten Konditionen haben die Arbeitsver-
trage, die auf Grundlage des Sachgrunds Drittmittel bzw. des vergro3erten Befristungsrahmens
wegen Kinderbetreuung befristet abgeschlossen werden.

Abb.20 Mittleres Personalvolumen nach Promotionsstatus

Forschungseinrichtungen (VZA je Vertragsfall)

promoviert nicht promoviert
Laufzeit Neuvertr. Folgevertr. gesamt  Neuvertr. Folgevertr. gesamt tiber alle
bis 1 Jahr 0,36 0,35 0,35 0,24 0,31 0,30 0,31
1 bis 2 Jahre 1,36 1,21 1,26 1,33 0,91 1,08 1,16
2 Jahre und langer 2,77 2,71 2,74 2,65 2,56 2,62 2,67
gesamt 1,65 1,03 1,21 1,45 0,64 0,89 1,00
Hochschulen (VZA je Vertragsfall)
promoviert nicht promoviert
Laufzeit Neuvertr. Folgevertr. gesamt  Neuvertr. Folgevertr. gesamt tiber alle
bis 1 Jahr 0,34 0,31 0,32 0,30 0,26 0,27 0,28
1 bis 2 Jahre 1,36 1,23 1,27 0,96 0,91 0,93 0,99
2 Jahre und langer 2,85 2,82 2,83 2,02 2,18 2,09 2,25
gesamt 1,18 0,88 0,98 0,83 0,62 0,70 0,75

Die unterschiedlichen Vertragsmodalitaten werden auch durch das mittlere Personalvolumen je
Vertragsfall zum Ausdruck gebracht, in das sowohl die Laufzeiten als auch die Stellenanteile ein-
flieBen. Im Vergleich zeigt sich erneut, dass die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler vor Ab-
schluss der Promotion unglinstigere Konditionen erhalten als die Promovierten (vgl. Abbildun-
gen 20 und 21). Das mittlere Volumen ihrer Vertrage liegt bei 0,7 VZA™> an den Hochschulen und

101 Das Personalvolumen ist zunéchst ein Maf3 fiir die Menge des vorhandenen Personals. Bezogen auf einen einzelnen
Vertragsfall zeigt es zusétzlich seine kapazitative Ausstattung an und ist insofern ein Indikator fiir die Attraktivitat der
Beschaftigungsverhaltnisse.

102 ZurVeranschaulichung: 1VZA entspricht einer Laufzeit von einem Jahr bei einer vollen Stelle oder zwei Jahren bei

einer halben Stelle. Ein Vertrag mit vier Monaten und voller Stelle hat ein Volumen von 0,33 VZA; 0,75 VZA entspricht
einer Laufzeit von 9 Monaten bei voller oder 18 Monaten bei halber Stelle.
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bei 0,9 VZA an den Forschungseinrichtungen; bei den Postdocs liegen die Werte mit 1,0 VZA bzw.
1,2 VZA dariiber. Das durchschnittliche Volumen eines Arbeitsvertrags betrégt liber alles — ohne
weitere Differenzierung - an den Hochschulen 0,75 und an Forschungseinrichtungen 1,0 VZA.

Abb. 21

Mittleres Personalvolumen nach Befristungsgrund

Befristungsgrund

(Rechtgrundlage) Neuvertr.

Hochschulen

Forschungseinrichtungen

Folgevertr. gesamt Neuvertr.  Folgevertr. gesamt

Qualifikationsphase 1 0,79 0,58 0,66 1,48 0,54 0,85
Qualifikationsphase 2 1,23 0,86 0,98 1,67 0,97 1,19
Kinderbetreuung* - 1,02 1,02 - 1,71 1,82
Drittmittelbefristung 1,16 1,04 1,09 1,22 1,36 1,34
Teilzeit- und Befristungsges. 0,73 0,45 0,58 1,07 11 1,09
gesamt 0,88 0,66 0,75 1,52 0,78 1,00

*) Wegen der geringen Fallzahl sind die Neuvertrdge auf Grundlage von Abs. 2 Satz 3 ausgeblendet.

Auch im Vergleich der Fachergruppen zeigen sich nennenswerte Unterschiede. Die Beschéftigten
in den Ingenieurwissenschaften — insbesondere an den auf3eruniversitdren Forschungseinrichtun-
gen - genieBen die glinstigsten Konditionen. Die Arbeitsvertrage in den anderen Fachergruppen
sind deutlich schlechter ausgestattet. Dies betrifft v. a. die Natur- und Lebenswissenschaften an
den Hochschulen, die sowohl bei den Neuvertrigen als auch bei den Anderungs- und Folgever-
tragen die niedrigsten Werte aufweisen.

Abb.22 Mittleres Personalvolumen nach Fachergruppen

Forschungseinrichtungen (VZA je Vertragsfall)

Laufzeit

Geistes- und Gesellschafts-
wissenschaften

Natur- und Lebens-

Ingenieurwissenschaften

wissenschaften

Neuvertrage Folgevertr. Neuvertrage Folgevertr. Neuvertrage Folgevertr.
bis 1 Jahr 0,25 0,20 0,27 0,33 0,31 0,34
1 bis 2 Jahre 1,44 0,92 1,22 1,03 1,87 1,29
2 Jahre und lénger 2,36 2,69 2,65 2,57 2,89 2,76
gesamt 1,26 0,61 1,38 0,71 2,22 1,57

0,90 0,89 1,88

Hochschulen (VZA je Vertragsfall)

Laufzeit

Geistes- und Gesellschafts-
wissenschaften

Natur- und Lebens-

Ingenieurwissenschaften

wissenschaften

Neuvertrage Folgevertr. Neuvertrage Folgevertr. Neuvertrage Folgevertr.

bis 1 Jahr 0,29 0,25 0,29 0,25 0,37 0,36

1 bis 2 Jahre 0,96 0,95 1,01 0,90 117 1,16

2 Jahre und langer 2,10 2,26 2,09 2,30 2,68 2,58

gesamt 0,90 0,66 0,81 0,55 1,01 0,99
0,75 0,64 0,99

Es bleibt zu konstatieren, dass die Arbeitsvertrage in der Wissenschaft insgesamt — bei allen ein-
richtungs-, fach- und qualifikationsabhangigen Unterschieden - von eher kurzen Laufzeiten ge-
pragt sind. Das bedeutet, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer gezwungen sind, sich wiederholt
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mit der Verlangerung der Beschaftigungsverhaltnisse zu befassen. Die Phasen der befristeten Be-
schaftigung vor und nach der Promotion sind von Vertragsverlangerungen in einem Mal3e gekenn-
zeichnet, das durchaus geeignet ist, in den betroffenen Bereichen die Kontinuitat der auszuiiben-
den Tatigkeiten zu verunsichern; dies betrifft sowohl die wissenschaftlichen Dienstleistungen als
auch die wissenschaftliche Qualifizierung.

Da die Befristungspraxis selbst nicht Gegenstand der Evaluation ist, sondern nur den Hinter-
grund fir die Diskussion der Rechtsgrundlagen darstellt, erfolgt keine Ursachenanalyse. Daher
kann auch keine Aussage dazu getroffen werden, inwieweit die Vertragslaufzeiten aus sachlichen
Griinden erforderlich oder geboten sind und inwieweit Ursachen mit geringerer Tragfahigkeit
ausschlaggebend sind.

6.3 Drittes Zwischenfazit

Die Altersverteilung der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist durch einen star-
ken Aufbau des Personalvolumens (gemessen in Vollzeitaquivalente) bei den Beschéftigten bis 29
Jahre und einer allmahlichen Abnahme ab 31 Jahre bis zum Alter von 37 bis 39 Jahre gekennzeich-
net; dltere Jahrgdnge sind nur in einem geringen Male vertreten. Mit der altersmaBig betrachtet
starken Zunahme sinkt auch der Anteil der weiblichen Beschaftigten.

Zwischen dem Alter des jiingeren wissenschaftlichen Personals und dem Befristungsrahmen
der ersten Qualifizierungsphase lasst sich eine enge Korrespondenz feststellen; etwa drei Viertel
der auf Grundlage von § 2 Abs. 1 Satz 1 WissZeitVG befristeten Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlerist 30 Jahre oder jinger. Erkennbar, aber weniger ausgepragt, ist die Korrespondenz zwi-
schen der Altersverteilung und der zweiten Qualifikationsphase. Uber die Hlfte des Personalvo-
lumens féllt in ein Alterssegment zwischen 29 und 35 Jahre.

Der flr die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter offenbar bestehende Zusam-
menhang zwischen Altersstruktur und wissenschaftlicher Qualifizierung kann bei den Lehrkréaf-
ten flir besondere Aufgaben nicht beobachtet werden.

Die Vertragsfallerhebung hat die folgenden Ergebnisse zur Drittmittelbefristung bzw. Drittmit-
telfinanzierung erzielt:

m  Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in Drittmittelprojekten werden zum allergrof3-
tenTeil auf Grundlage der sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer angestellt: 78 % des dritt-
finanzierten wissenschaftlichen Personals (gemessen in VZA) erhilt einen so begriindeten
Arbeitsvertrag; auf Grundlage der Drittmittelbefristung sind es hingegen nur 20 % (nur Hoch-
schuldaten). Wenn allerdings auf § 2 Abs. 2 zurlickgegriffen wird, ist der insgesamt verfligba-
re Befristungsrahmen beider Qualifikationsphasen Giberwiegend noch nicht ausgeschopft.
Das Teilzeit- und Befristungsgesetz spielt fiir das Drittmittelpersonal eine nachrangige Rolle.
An den Hochschulen ist ca. 40 % des auf Grundlage der Drittmittelbefristung beschaftigten
wissenschaftlichen Personals in einem Alter, das typischerweise in den sachgrundlosen Be-
fristungsrahmen fallt; dies entspricht etwa 5 % des insgesamt erhobenen Personalvolumens.
Rund 70 % des gemal § 2 Abs. 2 WissZeitVG befristeten Hochschulpersonals wurde noch nicht
promoviert.

®m  Anden auleruniversitaren Forschungseinrichtungen ist der Anteil des typischerweise in den
sachgrundlosen Befristungsrahmen fallenden Personals zwar klein; Giber die Halfte wurde je-
doch noch nicht promoviert.
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Insgesamt deutet die Analyse darauf hin, dass sich aus der Nutzung der Drittmittelbefristung eher
Beschaftigungsmaoglichkeiten flr nicht promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler er-
geben. Fir sie steht grundsatzlich auch § 2 Abs. 1 zur Verfligung, sofern der zeitliche Rahmen noch
nicht ausgeschopft ist. Es mag Félle geben, in denen die sachgrundlose Befristungsmoglichkeit
nicht greift - etwa wahrend der Anerkennung auslandischer Promotionen oder bei noch nicht
abgeschlossenen Promotionsverfahren —und die Drittmittelbefristung eine belastbare Moglich-
keit bietet, nicht promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler weiterhin zu beschafti-
gen. Solche Félle eingerechnet ist das Kriterium, zusatzliche Zeitfenster fiir eine wissenschaftliche
Betdtigung zu schaffen, nur zum Teil erfiillt.

Die Beschaftigten der Hochschulen, die auf Grundlage der familienpolitischen Komponente einen
Arbeitsvertrag erhalten, wurden zu 70 % noch nicht promoviert; an den Forschungseinrichtun-
gen sind es rund 40 %. Frauen kommen tendenziell im geringeren MaB3e als Manner in den Ge-
nuss einer Vertragsverlangerung auf Grundlage von § 2 Abs. 1 Satz 3. Da die verlangerte Hochst-
befristungsdauer genutzt wird, ist das Kriterium zuséatzlicher Beschaftigungsmoglichkeiten (fir
den Abschluss der ersten oder der zweiten Qualifizierungsphase) erfiillt. Allerdings bleibt festzu-
halten, dass dies sowohl in quantitativer Hinsicht - siehe Fallzahlen - als auch in qualitativer Hin-
sicht - siehe Geschlechterverhaltnis — wenig konturiert und ausgepragt geschieht.

Das durchschnittliche Personalvolumen eines befristeten Arbeitsvertrags mit wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern betrigt an den Hochschulen 0,75 VZA und an den Forschungs-
einrichtungen 1,0 VZA. Bei Beiden hat die Hilfte der dokumentierten Arbeitsvertrige eine Laufzeit
von hochstens einem Jahr mit einem mittleren Personalvolumen von rund 0,3 VZA. Von diesen
Konditionen sind insbesondere die Beschéftigen in der ersten Qualifikationsphase betroffen. Im
Vergleich sind die Vertragsmodalitdten in den Forschungseinrichtungen besser als in den Hoch-
schulen, in den Ingenieurwissenschaften giinstiger als in den anderen Fachergruppen und fir
die Beschéftigten nach Abschluss der Promotion attraktiver als fiir diejenigen vor abgeschlosse-
ner Promotion. Die Untersuchungsergebnisse lassen jedoch - bei allen Unterschieden im Detail
- ein deutliches Potenzial erkennen, die Vertragsmodalitdten fiir die Zeit der wissenschaftlichen
Qualifizierung zu verbessern. Dies betrifft sowohl die Attraktivitat der Beschéftigungsbedingun-
gen fir die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler als auch den administrativen Aufwand fir
die Arbeitgeber. Eine Ursachenanalyse ist an dieser Stelle weder durchfiihrbar noch fallt sie in den
Bereich der Gesetzesevaluation. Sie wére allerdings erforderlich, wenn man die Vertragsmodali-
taten zielflhrend verbessern wollte.
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7 Einschatzungen der Beschaftigten

Die Bestimmungen des WissZeitVG haben den Zweck, Arbeitsvertrdage fir befristete Beschafti-
gungsverhaltnisse in der Wissenschaft abzuschlieBen. Der Zweck erfiillt sich erfolgreich, wenn die
gesetzlichen Bestimmungen beiden Vertragspartnern — Arbeitgebern und Arbeitnehmern —in der
Sache angemessen, in der Ausflihrung plausibel und fiir die eigenen Interessen niitzlich erscheinen.

Die Sichtweise der Arbeitgeber auf die gesetzlichen Bestimmungen wurde in Kapitel 5 be-
schrieben und diskutiert. Sie ist einerseits von juristischem Sachverstand und andererseits von
den - u. a. durch die seitens der institutionellen und akademischen Leitungsebene formulier-
ten — Praxisanforderungen gepragt. Die Sichtweise der Beschaftigten unterscheidet sich davon
grundlegend. Eine systematische Durchdringung der Befristungsvorschriften unter juristischen
Gesichtspunkten ist von ihnen kaum zu erwarten. Die Befassung mit gesetzlichen Bestimmun-
gen kann folglich nicht den Ansatzpunkt fur die Diskussion der Frage bilden, wie das WissZeitVG
unter den Gesichtspunkten der Beschaftigten zu beurteilen ist.

Stattdessen wird auf die Relevanz der im Jahr 2007 zusatzlich eingefiihrten Befristungsmog-
lichkeiten fir die Beschaftigen abgestellt. Es ist zu reflektieren, inwieweit die hier zur Diskussion
stehenden Vorschriften eine Anderung der Einschitzungen zur beruflichen Situation erwarten
lassen, inwieweit sie also geeignet sind, die Bedingungen der befristeten Beschaftigung fir die
Betroffenen zu verbessern. Dies geschieht erstens mit Blick auf die Zufriedenheit mit der berufli-
chen Situation sowie zweitens mit Blick auf das Verhaltnis von vorhandenen bzw. nicht vorhan-
denen Kindern und den Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft.

Die im Folgenden dokumentierten Einschdtzungen der Beschaftigten sind der zweiten Befra-
gung des WiNbus-Panels zum Thema Wissenschaft und Karriere* und mehreren Gruppengespra-
chen mit Betroffenen entnommen.”* Die Einschdtzungen sind nicht mit empirischen Befunden
zur tatsachlichen beruflichen oder familidren Situation der Beschéftigten zu verwechseln; weder
das Untersuchungsdesign noch die Resultate sind geeignet, hierzu Aussagen zu treffen. Die fir
die Evaluation des WissZeitVG durchgefiihrte Sonderauswertung der WiNbus-Daten basiert auf
den Antworten der befristet beschaftigten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern; die An-
gaben der Dauerbeschéftigten sind hier ausgeblendet.

7.1 Befristung und Befristungsvorschriften

Obwohl die konkreten Befristungsvorschriften nicht im Fokus der Gruppengesprache lagen, ha-
ben die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler dazu einige Einschatzungen gedullert, die hier
kurz dokumentiert werden sollen:

m  Die erweiterten Befristungsmaoglichkeiten wegen der Betreuung von Kindern und im Drittmit-
telbereich werden als niitzlich und hilfreich eingeschatzt, sofern auf ihrer Grundlage Arbeits-
vertrage abgeschlossen werden, die anders nicht zustande kommen kénnen.

103 WiNbus ist ein vom BMBF gefordertes Online-Panel fir den wissenschaftlichen Nachwuchs. Die fiir die Zwecke der
Gesetzesevaluation genutzte Befragung wurde 2009/10 durchgefiihrt. Befragt wurden Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler von Universitaten und au3eruniversitaren Forschungseinrichtungen; vgl. Steffen Jaksztat, Nora
Schindler, Kolja Briedis (2010): Wissenschaftliche Karrieren. Beschdftigungsbedingungen, berufliche Orientierungen und
Kompetenzen des wissenschaftlichen Nachwuchses (weitere Informationen zu WiNbus unter http://www.winbus.eu).

104 Eswurden 6 Gesprache mit Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern aus allen Fachergruppen gefiihrt (Berlin,
Bonn, Chemnitz, Gottingen, Frankfurt, KéIn).
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® Die sachgrundlose Hochstbefristungsdauer ist i. d. R. ausreichend, um das Ziel der wissen-
schaftlichen Qualifizierung zu erreichen. Die grundsatzliche Einschatzung zum Befristungs-
rahmen fallt positiv aus. Die erste Phase sollte nach Einschdtzung der Beschaftigten sowohl
in personlicher und wissenschaftlicher Hinsicht als auch mit Blick auf die weitere berufliche
Entwicklung mit der Promotion abgeschlossen werden.

m  Der Befristungsrahmen kann dann zu eng gesteckt sein, wenn die Beschaftigen in einem
MaBe mit wissenschaftlichen Dienstleistungen oder anderen Aufgaben betraut werden, die
zu wenig Zeit fur die eigene wissenschaftliche Arbeit lassen. Dies ist bspw. der Fall, wenn zu
groBBes Gewicht auf die Aufgaben in der Lehre gelegt wird oder wenn die Ergebnisse aus der
Forschung - sei es aus fachlichen, sei es aus verwertungsrechtlichen Griinden - fiir die eige-
nen Qualifizierung nicht nutzbar sind.

m  Diejenigen, die nach abgeschlossener Promotion in der Wissenschaft verbleiben und einige
Jahre in Forschung und Lehre tatig gewesen sind, sehen sich nicht mehr als wissenschaftli-
cher Nachwuchs. Sie schatzen sich vielmehr als professionelle Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler ein, die mit hoher Verantwortung Studierende betreuen und Forschungsprojek-
te durchfiihren. Insofern kdnnen sie nicht nachvollziehen, dass sie sich von Rechtswegen in
einer 6-jahrigen Qualifikationsphase befinden.

m Die von Arbeitgeber zu Arbeitgeber teils unterschiedliche Handhabung der Vorschriften —
dies betrifft bspw. die Anrechnung von Beschaftigungszeiten - halten die Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler fiir wenig nachvollziehbar; insbesondere auch deswegen, weil das
Risiko besteht, dass bei einem friiheren Arbeitgeber nicht auf die Hochstbefristungsdauer
angerechnete Beschaftigungszeiten vom neuen Arbeitgeber angerechnet werden. Da Mobi-
litat und damit verbunden der Arbeitgeberwechsel eine wichtige Anforderung des wissen-
schaftlichen Arbeitens ist, liegt die Prioritat auf transparenten Kriterien und einheitlichen Ver-
fahrensweisen.

m Die Kenntnis Gber die Anrechnungsregeln ist v. a. bei noch nicht promovierten Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftlern bisweilen nicht detailliert genug, um eine belastbare Zeitpla-
nung der Qualifikationsphase friihzeitig vorzunehmen. Eine bessere Information tber die
Regelungen und deren Auslegung kdnnte helfen, zeitliche Engpésse am Ende der wissen-
schaftlichen Qualifizierung zu vermeiden.

Diese Einschatzungen sind von einer anderen Pragmatik gekennzeichnet als die Einschatzungen
von Arbeitgeberseite: Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bendtigen unter akzeptablen
Bedingungen und mit méglichst geringen Friktionen einen Arbeitsvertrag resp. einen Anschluss-
vertrag, um Wissenschaftlerin oder Wissenschaftler bleiben zu konnen. Das Interesse an den Ta-
tigkeiten in Forschung und Lehre steht klar im Vordergrund. Die fiir die Arbeitgeber zentrale Fra-
ge der Rechtssicherheit ist fiir die Beschaftigten von nachrangiger Relevanz, das Interesse an den
arbeitsrechtlichen Rahmenbedingungen gering.

Allerdings setzen sich die Beschéftigten intensiv mit der Frage auseinander, wie lange die Pha-
se befristeter Beschaftigungsverhaltnisse dauern kann oder soll. Schwerer als die Befristungsvor-
schriften wiegen die aus ihrer Perspektive unzureichenden Aussichten, ein Dauerbeschaftigungs-
verhdltnis erreichen zu kénnen. Ein Blick in die WiNbus-Studie zeigt, dass dieses Thema hohe
Prioritat genief3t. Auf die offen gestellte Frage, in welcher Weise die Beschéftigten die berufliche
Situation andern wiirden, wurde am haufigsten mit Bezug auf das Thema befristete/unbefristete
Stelle geantwortet (23 % der Nennungen); das Thema mit der zweithaufigsten Nennung folgt mit
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groBem Abstand (Bezahlung: 10 %).”s Doch trotz der Dringlichkeit des Themas finden sich keine
Hinweise zu einzelnen Befristungsvorschriften. Auch dies ist ein Indiz dafiir, dass die Auseinan-
dersetzung mit juristischen Details nicht erfolgt.

7.2 Berufliche Zufriedenheit

Im Rahmen der WiNbus-Studie wurde die Zufriedenheit mit der beruflichen Situation in doppel-
ter Weise abgefragt: erstens die allgemeine™® und zweitens die bereichsspezifische' Zufrieden-
heit. Bildet man beide Antworten aufeinander ab, ldsst sich zeigen, welche einzelnen beruflichen
Aspekte einen groBen und welche Aspekte einen eher geringen Einfluss auf die allgemeine Zu-
friedenheit haben.

Abb. 23 Einflussfaktoren der allgemeinen beruflichen Zufriedenheit

Geschlecht Alter Promotionsstatus
Erklarende Variable/Effektkoeffizient m w <3o0Jahre >30lJahre nichtprom. promoviert
Bedingungen und Inhalte der Arbeit 0,49 0,54 0,58 0,42 0,56 0,42
Planbarkeit der Beschaftigung 0,17 0,18 0,14 0,23 0,15 0,23
Ertrage der Arbeit 0,22 0,14 0,15 0,22 0,17 0,21
N 2.675 2.681 2.681

Quelle: HIS, WiNbus-Studie 2010
Zur Erlduterung von Abbildung 23: Die bereichsspezifischen Aspekte sind zu (ibergeordneten Themen
(Bedingungen und Inhalte der Arbeit etc.) geblindelt, deren Einfluss auf die allgemeine Zufriedenheit
durch die angegebenen Werte ausgedriickt wird. Je hbher der Wert ist, desto héher ist auch der Ein-
fluss. Eine um einen Skalenpunkt h6here Bewertung bei den libergeordneten Themen fiihrt - mit hoher
Wabhrscheinlichkeit — in dem Mafe zu einer gré3eren allgemeinen Zufriedenheit wie von den Werten in
der Tabelle angezeigt. ,Mit hoher Wahrscheinlichkeit” bedeutet hier, dass die statistische Irrtumswahr-
scheinlichkeit niedrig ist (p < 0,001).

MaRgeblich fir die allgemeine Zufriedenheit der beruflichen Situation sind die Bedingungen und
Inhalte der Arbeit. Sie haben mit Abstand den grof3ten Einfluss. Er nimmt mit zunehmendem Al-
ter resp. Qualifikationsstand der Beschaftigten jedoch ab. Im Gegenzug gewinnen die Beschafti-
gungsbedingungen (Planbarkeit, Ertrage) an Bedeutung, erreichen allerdings nicht den Wirkungs-
grad, den die Bedingungen und Inhalte der wissenschaftlichen Arbeit mit sich bringen.

Die Diskrepanz zwischen der Attraktivitat des wissenschaftlichen Arbeitens einerseits und
der geringen Zufriedenheit mit den beruflichen Perspektiven andererseits zeigt sich auch, wenn

105 Jaksztat/Schindler/Briedis 2010, Seite 20

106 Gefragt wurde:,Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen kénnen: [1] Ich bin alles in
allem mit meiner beruflichen Situation zufrieden. [2] Bisher habe ich die wesentlichen Dinge erreicht, die ich mir fiir
meine berufliche Situation wiinsche. [3] Wenn ich meine berufliche Laufbahn noch einmal beginnen konnte, wiirde
ich kaum etwas andern.” (Antworten auf einer 5-stufigen Skala von,stimme iberhaupt nicht zu” bis,,stimme voll zu”).

107 Gefragt wurde:,Wie zufrieden sind Sie mit lhrer derzeitigen (Haupt-)Beschaftigung hinsichtlich der folgenden Merk-
male? - Tatigkeitsinhalte; berufliche Position; Verdienst/Einkommen; Arbeitsbedingungen; Aufstiegsmaoglichkeiten;
Méglichkeit zur fachlichen Weiterentwicklung; Raum fir Privatleben; Arbeitszeitorganisation; Umfang/Lange der
Arbeitszeit; Arbeitsplatzsicherheit; Qualifikationsangemessenheit; Ausstattung mit Arbeitsmitteln; Moglichkeit, eigene
Ideen einzubringen; Arbeitsklima; Familienfreundlichkeit; Planbarkeit der Karriere; Forderung durch Betreuer/innen
bzw. Vorgesetzte” (Antworten auf einer 5-stufigen Skala von ,sehr unzufrieden” bis ,sehr zufrieden”).
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Abb. 24 Berufliche Zufriedenheit

Befristete Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Forschungseinrichtungen:
zufrieden und sehr zufrieden mit dem jeweiligen Bereich sind ...
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Quelle: HIS, WiNbus-Studie 2010
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man die Einschatzungen zu den einzelnen beruflichen Aspekten gegentiberstellt (vgl. Abbildung
24). Die Differenzen zwischen der Zufriedenheit mit dem Aspekt Tatigkeitsinhalte auf der einen
und den Aspekten Arbeitsplatzsicherheit und Planbarkeit der Karriere auf der anderen Seite sind
besonders auffallig.

Drei Viertel der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind mit den Tatigkeitsinhalten zu-
frieden bis sehr zufrieden. Dabei besteht kein wesentlicher Unterschied zwischen weiblichen und
mannlichen, jingeren und dlteren oder promovierenden und promovierten Beschaftigten. Anders
stellt sich die Einschadtzung zur Arbeitsplatzsicherheit dar. In diesem Punkt sind nur 33 % der Be-
schéftigten an den Forschungseinrichtungen und 27 % an den Universitdten mit der aktuellen Situ-
ation zufrieden, wobei eine deutliche Binnendifferenzierung erkennbar ist. Wahrend die jiingeren
Beschaftigten einen Zufriedenheitswert von 40 % erreichen, sinkt er mit zunehmendem Alter und
Qualifizierungsstand auf knapp tber 20 % an den Forschungseinrichtungen und weniger als 15 %
an den Universitaten. In dieser GréBenordnung bewegt sich auch die Zufriedenheit mit der Plan-
barkeit der Karriere, bei der nur eine gering ausgepragte Binnendifferenzierung vorzufinden ist.

Die Befragung macht zudem deutlich,

m  dass Frauen mit der Arbeitsplatzsicherheit tendenziell weniger zufrieden sind als ihre mann-
lichen Kollegen,

m  dass weniger als die Halfte der Beschaftigten mit der Familienfreundlichkeit der Forschungs-
einrichtungen und Hochschulen zufrieden ist

®m und dass die Beschéftigten der Forschungseinrichtungen die Aufstiegsmoglichkeiten besser
einschatzen als die Hochschulangehorigen - allerdings mit zunehmendem Alter und Qualifi-
kationsstand weniger ausgepragt.

In diesem Zusammenhang ist es aufschlussreich, die Befragungsergebnisse zu den angestrebten
Tatigkeitsbereichen der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler hinzuziehen (vgl. Abbildung
25)."°8 Etwa zwei Drittel der befristet Beschaftigen wollen in dem Bereich tatig sein, in dem sie be-
reits arbeiten: Dies trifft fir 63 % der Universitatsbeschaftigten zu, die auch kiinftig an einer Hoch-
schule arbeiten wollen, und fiir 67 % der Beschéftigten an den Forschungseinrichtungen, die an
einer Forschungseinrichtung bleiben wollen. Ein Wechsel zwischen Hochschule und Forschungs-
einrichtung kommt fiir deutlich weniger Personen in Frage.

Bei den an den Universitdten tatigen promovierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lernist das Interesse, dort zu verbleiben, besonders hoch. Im Gegenzug ist das Interesse, au3erhalb
von Hochschulen und Forschungseinrichtungen tatig zu sein, besonders schwach ausgepragt. Im
Kontrast zu dieser klaren beruflichen Orientierung der Promovierten steht die hohe Unzufrieden-
heit mit der Arbeitsplatzsicherheit und den Karriereaussichten. Diese Gegenladufigkeit ist auch bei
den promovierten Beschaftigten der Forschungseinrichtungen zu beobachten. Sie féllt allerdings
weniger stark aus. Bei den Beschéftigten, die noch nicht promoviert wurden, kommt fiir einen si-
gnifikant héheren Anteil eine Angestelltentétigkeit in Frage. Sie bilden auch die Gruppe mit ver-
gleichsweise hohen Zufriedenheitswerten bei der Arbeitsplatzsicherheit.

108 Gefragt wurde:,Im Folgenden sind verschiedene berufliche Perspektiven aufgefiihrt. Wie stark streben Sie diese mit
Blick auf Ihre eigene berufliche Zukunft (d. h. innerhalb der nachsten zehn Jahre) an? - [1] Tatigkeit in Forschung und/
oder Lehre an einer Hochschule; [2] Tatigkeit in Forschung an einer auBeruniversitaren Forschungseinrichtung; [3]
angestellte Tatigkeit in Forschung und Entwicklung in der Wirtschaft; [4] Selbststandigkeit bzw. freiberufliche Tatig-
keit mit Forschungs- oder Entwicklungsbezug; [5] angestellte Tatigkeit ohne (unmittelbaren) Forschungsbezug; [6]
Selbststandigkeit bzw. freiberufliche Tatigkeit ohne Forschungs- /Entwicklungsbezug” (Antworten auf einer 5-stufigen
Skala von ,iberhaupt nicht” bis,in hohem MaRe”).
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Abb.25 Angestrebte Tatigkeitsbereiche

Befristete Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Forschungseinrichtungen
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Quelle: HIS, WiNbus-Studie 2010

Ob sich die Einschatzungen der Beschaftigten mitlangerer Zugehorigkeit zum Wissenschaftssys-
tem andern oder ob diejenigen, die auBerhalb der Wissenschaft berufliche Alternativen sehen, aus
diesem Grund zu einer positiveren Bewertung kommen und nach der Promotion in einem gerin-
geren Mal3e vertreten sind, ist hier nicht zu erértern. Es kann jedenfalls festgehalten werden, dass
diejenige Personengruppe, auf die die erweiterten Befristungsmoglichkeiten im starken Mal3e
abzielen, d. h. der promovierte wissenschaftliche Nachwuchs, mit der Beschaftigungssituation
(nicht mit der wissenschaftlichen Arbeit!) in einem erheblichen Maf3e unzufrieden ist. Ob die Zu-
friedenheit in diesem Punkt zunimmt, wenn die Situation mittels weiterer befristeter Arbeitsver-
trage verlangert wird, muss bezweifelt werden.
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7.3 Kinder und Kinderwunsch

Dem Ergebnis des Forschungsprojekts Wissenschaft oder Elternschaft?°° zufolge sind die Beschaf-
tigten des akademischen Mittelbaus zu 72 % kinderlos. Die WiNbus-Befragung hat einen noch ho-
heren Wert festgestellt. Die befristet beschaftigten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der
Universitaten und Forschungseinrichtungen haben zu jeweils 81 % keine Kinder. Die weiblichen
Beschaftigten sind zu 85 % und die Mdnner zu 78 % kinderlos.

So gering die Zahl derjenigen ist, die Kinder haben, so hoch ist die Zahl der Beschiftigten, die
einen Kinderwunsch bzw. den Wunsch nach einem weiteren Kind haben; drei Viertel der Befrag-
ten haben sich entsprechend geauBert. Wahrend der Wert bei denjenigen, die jinger als 30 Jah-
re sind, 85 % betragt, wiinschen sich zwei Drittel der Alteren (weitere) Kinder.

Abb.26 Kinder und Kinderwunsch

Universitaten Forschungseinrichtungen

Kind Kinderwunsch* Kind Kinderwunsch*
Kind ja nein ja nein ja nein ja nein
mannlich 22% 78% 76% 13% 21% 79% 78% 9%
weiblich 15% 85% 72% 14% 15% 85% 79% 7%
gesamt 19% 81% 74% 13% 19% 81% 78% 9%

100% 87% 100% 87%
jlnger als 30 Jahre 10% 90% 85% 7% 8% 92% 85% 4%
alter als 30 Jahre 27% 73% 64% 18% 36% 64% 68% 15%
gesamt 19% 81% 74% 13% 19% 81% 78% 9%

100% 87% 100% 87%

*) Die Unentschlossenen sind hier nicht aufgefiihrt. Ihr Anteil betrdgt an den Universitdten und FE jeweils 13 %.

Quelle: HIS, WiNbus-Studie 2010

Obwohl die Kinderhdufigkeit mit zunehmendem Alter der Beschéftigten steigt und ein Kinder-
wunsch im Gegenzug weniger haufig geduBlert wird, bleibt die Differenz zwischen Wunsch und
Wirklichkeit groB3. Dafiir bieten die beruflichen Griinde, die gegen die Umsetzung eines Kinder-
wunsches sprechen™, eine aufschlussreiche Erklarung:

®  Der Grund mit der hochsten Zustimmung ist die unsichere berufliche Perspektive. Rund 60 %
der Beschéftigten an den Forschungseinrichtungen und rund 70 % der Hochschulangehori-
gen sehen darin einen Hinderungsgrund. Frauen schatzen die nicht zufrieden stellenden Be-
rufsperspektiven kritischer ein als Mdnner. Die Unterschiede zwischen den Beschaftigten, die
bereits Kinder haben, und denjenigen, die sich (weitere) Kinder wiinschen, fallen wenig ins
Gewicht.

109 Vgl. Abschnitt 4.2.1.

110 Gefragt wurde:,Wenn Sie an lhre eigene berufliche Situation denken: Wo sehen Sie grundsatzlich Probleme, wenn es
um die Umsetzung eines Kinderwunsches geht? — [1] Meine berufliche Beanspruchung ist zu grof3. [2] Meine beruf-
liche Perspektive ist zu unsicher. [3] Mein Beruf erfordert von mir zu viel Flexibilitat. [4] Mein Einkommen reicht nicht
aus. [5] Es besteht die Gefahr, beruflich abgehédngt zu werden. [6] Es ist sehr schwer, eine geeignete Teilzeitstelle zu
finden. [7] Ich sehe die Gefahr, nicht an meine Arbeitsstelle zurlickkehren zu konnen. [8] Andere berufliche Griinde,
und zwar: ..." (Antworten auf einer 5-stufigen Skala von,,trifft Gberhaupt nicht zu” bis , trifft voll zu”).
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Abb.27 Hinderungsgriinde fiir Realisierung eines Kinderwunsches

Befristete Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an Forschungseinrichtungen
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Quelle: HIS, WiNbus-Studie 2010

m  In der beruflichen Beanspruchung sehen rund 40 % der Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler einen Hinderungsgrund. In vergleichbarem Mal3e fallen die Anforderungen an die
berufliche Flexibilitdt ins Gewicht (wobei die mannlichen Beschéftigten an den Forschungs-
einrichtungen eine Ausnahme bilden).

m  Die unterschiedlichen Einschatzungen der mannlichen und weiblichen Beschéftigten fallen
insbesondere bei der Sorge auf, beruflich abgehdngt zu werden und nicht an den Arbeitsplatz
zuriickkehren zu kénnen. Hierin sehen die Wissenschaftlerinnen zwei- bis dreimal so haufig
einen Hinderungsgrund fir die Umsetzung eines Kinderwunschs.

Im Kontext einerseits der beruflichen Anforderungen und andererseits vorhandener bzw. (noch)
nicht vorhandener Kinder steht auch die verlangerte Hochstbefristungsdauer wegen Kinderbe-

| Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) H IS H



Einschdtzungen der Beschaftigten

treuung, die mit Blick auf die dreifache Belastung von wissenschaftlicher Dienstleistung, eigener
wissenschaftlicher Qualifizierung und Kindererziehung eingefiihrt wurde™ und den Beschaftigten
faktisch mehr Zeit fiir das Erreichen wissenschaftlicher Qualifizierungs- und beruflicher Entwick-
lungsziele gewahrt. Dieser zeitliche Zugewinn wirkt teilweise entlastend: Wahrend sich die Bean-
spruchung, die sich durch dienstliche Aufgaben und die gleichzeitig anzufertigende Qualifizie-
rungsarbeit ergibt, in einem vergrof3erten Befristungsrahmen wahrscheinlich entspannt, diirften
sich die durch den Wissenschaftsbetrieb verursachten Flexibilitdtsanforderungen (Versuchsreihen
resp. Feldaufenthalte, Antragsfristen, Publikationstermine, Konferenzen etc.) nur wenig dndern.

Auch die insbesondere bei den Wissenschaftlerinnen ausgepragte Sorge, beruflich abgehangt
zu werden, resultiert aus den Anforderungen des Wissenschaftsbetriebs. Dem entsprechen die Au-
Berungen von Wissenschaftlerinnen mit Kindern, die in den Gruppengesprachen zum Ausdruck
gebracht haben, dass es mit Blick auf eine erfolgreiche wissenschaftliche Karriere riskant ist, Kin-
der zu haben, und dass die Kinder auch nach Abschluss der Qualifikationsphase ihr Recht auf Be-
treuung einfordern werden. Dies beziehen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in die Ent-
scheidung fiir oder gegen Kinder bzw. in die Entscheidung fiir oder gegen die Wissenschaft - man
muss sagen: selbstverstandlich — mit ein.

7.4 Viertes Zwischenfazit

Da das WissZeitVG ein Instrument zum Abschluss befristeter Arbeitsvertrdge ist, kann sein Ziel
nicht darin bestehen, dauerhafte Beschaftigungsverhaltnisse zu schaffen. Daher ware es verfehlt
zu erwarten, dass die Befristungsvorschriften ein geeignetes Mittel sind, um die unsicheren Per-
spektiven vollstandig zu beheben. Dauerhafte Perspektiven sind nicht das Kriterium zur Beurtei-
lung von Befristungsregelungen. Darauf abzielende Schlussfolgerungen wiirden in die Irre fiihren.

Wenn die Befristungsvorschriften auch nicht geeignet sind, langfristige Perspektiven zu ent-
wickeln, so darf die bestehende Unsicherheit, die die berufliche Situation nicht im Wesentlichen,
aber in einem bedeutendem Mal3e pragen, bei der Analyse der Einschatzungen nicht auBer Acht
gelassen werden. Dies wiirde die faktische Beurteilung durch die Beschéftigten ausblenden. Fol-
gende Ergebnisse konnen festgehalten werden:

m  Eine verbesserte Kenntnis iber die Befristungsvorschriften und eine harmonisierte Befris-
tungspraxis seitens der Arbeitgeber konnte den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
helfen, die Zeiten der befristeten Beschaftigung besser zu tiberblicken und zu planen.

m  Esbestehteine sehr grof3e Diskrepanz zwischen der Attraktivitdt des wissenschaftlichen Arbei-
tens und der Unsicherheit bei den beruflichen Perspektiven.

Die Beschaftigten wollen am liebsten in dem Tatigkeitsfeld bleiben, in dem sie sich befinden.
Gegen die Umsetzung eines Kinderwunsches sprechen unsichere Perspektiven und die Sor-
ge, beruflich abgehangt zu werden.

Vor diesem Hintergrund ldsst sich erstens feststellen, dass die in 2007 neu eingefiihrten Befris-
tungsmaoglichkeiten eine situative Verbesserung darstellen. Sie er6ffnen neue Beschaftigungs-
moglichkeiten, die es erleichtern, bestimmte Karriereschritte erfolgreich zu absolvieren. Wegen

11 Vgl. Abschnitt 4.2.1.
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der — mit steigendem Alter und Qualifikationsstand — deutlichen Zunahme der Unzufriedenheit
mit den beruflichen Perspektiven muss zweitens konstatiert werden, dass Optionen, die die be-
fristete Beschaftigung verlangern, nicht geeignet sind, die Unsicherheit zu mindern und auf die-
sem Wege die Attraktivitat zu steigern.

Die Ursachen dafiir liegen nicht allein in dem groBen AusmaR befristeter Beschaftigung bei
gleichzeitig Gberschaubaren dauerhaften Beschaftigungsszenarien. Sie liegen auch in den Funk-
tionsweisen des Wissenschaftsbetriebs. Dies lasst sich sowohl fiir die familienpolitische Kompo-
nente als auch fir die Drittmittelbefristung zeigen:

m  Sich fir die Umsetzung eines Kinderwunsches zu entscheiden steht der Einschdtzung gegen-
Uber, dass die zeitliche und raumliche Flexibilitat, die das wissenschaftliche Arbeiten verlangt,
mit Kindern abnimmt und dass im Vergleich zu denjenigen Beschiftigten Wettbewerbsnachteile
entstehen, die keine Kinder haben oder die die Kindererziehung im direkten familidren Um-
feld sicherstellen konnen. In diesem Punkt kann eine Befristungsvorschrift wenig ausrichten,
wenn sie nicht durch ein Biindel anderer MaBnahmen begleitet wird.

m  Mit der Entscheidung, nach Abschluss der Qualifikationsphase auf eine tiberwiegende Be-
schaftigung im Drittmittelbereich zu setzen, entstehen signifikante Risiken. Es ist nicht ab-
sehbar, inwieweit Drittmittelantrdge in dem eigenen Fach- und Spezialgebiet liber mehrere
Antragsphasen hinweg Erfolg haben werden. Daher ist es wahrscheinlich, dass die Unsicher-
heit bei verlangerter Befristung eher zu- als abnimmt. Die geringe Attraktivitat wirtschaftli-
cher Selbststandigkeit ist zudem ein Indiz dafiir, dass die unternehmerische Risikofreudigkeit
unter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern nicht stark ausgepragt ist.

Es ist also anzunehmen, dass diejenigen, die tber einen langeren Zeitraum in Hochschule oder
Forschungseinrichtung bleiben wollen und zugleich ein gesichertes Beschaftigungsumfeld su-
chen, in zunehmendem MaRe einem Entscheidungsdilemma unterliegen. Auch wenn es nicht das
Ziel der Befristungsregelungen ist, den Beschéftigten die Entscheidung fiir oder gegen einen Ver-
bleib in der Wissenschaft abzunehmen, so bleibt doch zu konstatieren, dass die seit 2007 zusatz-
lich geltenden Vorschriften nicht geeignet sind, die Grundlage der Entscheidung fiir die Wissen-
schaft zu verbessern. Den Untersuchungsergebnissen zufolge erwarten die Beschdftigten in der
wissenschaftlichen Qualifizierungsphase, dass sich die angebotenen Beschaftigungsbedingun-
gen an denjenigen Erwartungen und Anforderungen orientieren, die an sie - als wissenschaftli-
cher Nachwuchs — gerichtet werden. In den Augen der Beschéftigten besteht hier nach wie vor
ein Missverhaltnis.
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8 Schlussbetrachtung

Die Untersuchung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes hat sich insbesondere mit den Befris-
tungsvorschriften befasst, die mit seinem Inkrafttreten im April 2007 das bis dahin im Hochschul-
rahmengesetz formulierte Sonderarbeitsrecht fiir die Wissenschaft erganzt bzw. gedandert haben.
Dazu zéhlen erstens der Sachgrund Drittmittel, der auch fiir Arbeitsvertrdge mit nichtwissenschaft-
lichem Personal genutzt werden kann, zweitens der vergroerte sachgrundlose und personenbezo-
gene Befristungsrahmen wegen Kinderbetreuung und drittens die Anderung des personellen Gel-
tungsbereichs, d. h. der Verzicht auf die Spezifikation einzelner Kategorien des wissenschaftlichen
Personals, die nun allein durch die Landesgesetzgeber zu konkretisieren sind. Die Untersuchung
der befristungsrechtlichen Vorschriften hat einen weiten thematischen Bogen geschlagen. Sie hat

m die wissenschaftspolitischen und befristungsrechtlichen Ziele der Vorschriften erlautert und
vor dem Hintergrund von Experteneinschdtzungen diskutiert,

m  die Nutzung der Befristungsmdglichkeiten in den Hochschulen und auBeruniversitdren For-
schungseinrichtungen dokumentiert und die bisherigen Erfahrungen reflektiert,

® den Zusammenhang von Anwendung der Befristungsvorschriften und Personalstruktur auf-
gezeigt

m und schlieBlich die Relevanzen der Regelungen fir die Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler erortert.

Die Evaluation hat die folgenden Ergebnisse erzielt:

Sachgrundloser, personenbezogener Befristungsrahmen (§ 2 Abs. 1 Séatze 1 u. 2)

Der sachgrundlose und personenbezogene Befristungsrahmen bildet den Kern des Sonderarbeits-
rechts fir die Wissenschaft. Weil die zu untersuchenden Vorschriften nur in Verbindung mitihm zu
begreifen sind, kann der Befristungsrahmen nicht ausgeblendet werden. § 2 Abs. 1 zeichnet sich
durch hohe Praktikabilitdt sowie eine im Wesentlichen sachlich angemessene Hochstbefristungs-
dauer aus und ist aus diesem Grund ein unverzichtbares Instrumentarium fiir die Befristungspra-
xis in den Hochschulen und Forschungseinrichtungen. An den Grenzen des Befristungsrahmens
gibt es einige Unscharfen, die in der Praxis auf unterschiedlichem Wege behandelt werden; nicht
eindeutig festgelegt ist bspw. der Studienabschluss (Bachelor/Master), ab dem Beschéaftigungs-
zeiten auf die Hochstbefristungsdauer anzurechnen sind.

Vorausgesetzt die Beschaftigten erhalten im Rahmen ihrer zu erbringenden wissenschaftli-
chen Dienstleistungen die Gelegenheit zur wissenschaftlichen Qualifizierung, die der weiteren
beruflichen Entwicklung innerhalb oder auBerhalb der Wissenschaft dient, bietet § 2 Abs. 1ihnen
einen belastbaren zeitlichen Rahmen. Eine verbesserte Information tiber die geltenden Regelun-
gen und ihre Anwendung ware hilfreich.

Kiinftig sollte der Frage mehr Aufmerksamkeit geschenkt werden, wie dieser Rahmen ausge-
staltet wird. Die Modalitaten der Arbeitsvertrdage, insbesondere ihre Laufzeiten, kdnnten sowohl
im Interesse der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler als auch im Sinne des administrativen
Aufwands deutlich verbessert werden.
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Verlangerung der sachgrundlosen Befristungsdauer (§ 2 Abs. 1 Satz 3)

Die Verlangerung der sachgrundlosen Befristungsdauer stot als Malinahme, die der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf dient, allgemein auf Zustimmung. Sie bietet eine weitere Mdglichkeit,
geeigneten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern einen befristeten Arbeitsvertrag anbie-
ten zu konnen, wenn der wissenschaftliche Werdegang noch nicht das angestrebte Ziel erreicht
hat. Ihre Nutzung ist bisher durch Einzelfallpriifungen gekennzeichnet. Die verlangerte Hochst-
befristungsdauer hat sich qualitativ und quantitativ noch nicht durchgesetzt.

Aus Sicht der Beschdftigten ist die zusatzliche Befristungsmaoglichkeit situativ hilfreich, um
ein angestrebtes Qualifizierungsziel abschlieBen zu kénnen. Sie besitzt aber keine Relevanz bei
der Entscheidung fiir oder gegen Kinder.

Betrachtet man Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite zusammen, ist die Befristungsmaoglich-
keit nttzlich, um die wissenschaftliche Betatigung (Dienstleistung, Qualifizierung) temporér fort-
zusetzen. Familienpolitische Impulse, die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern, kon-
nen unter diesen Bedingungen kaum erwartet werden.

Personeller Geltungsbereich (§ 1 Abs. 1 Satz 1)

Der gednderte personelle Geltungsbereich zieht die rechtlichen Konsequenzen aus der Foderalis-
musreform. Wegen der alleinigen Kompetenz der Bundeslander, den Personalkorpus an den Hoch-
schulen festzulegen, ist es grundsatzlich geboten, auf entsprechende Spezifikationen im Wiss-
ZeitVG zu verzichten. Allerdings hat der gednderte Geltungsbereich auch zu Irritationen gefiihrt.
Sie betreffen nicht die Frage, ob die Bundeslander befugt sind, die Personalkategorie fiir die Hoch-
schulen festzulegen, sondern vielmehr die Frage, ob jede Kategorie des wissenschaftlichen Per-
sonals — sofern sie nicht zu den Hochschullehrerinnen und Hochschullehrern zu zéhlen ist - ohne
ein befristungsrechtliches Kriterium den Bedingungen von § 2 Abs. 1 WissZeitVG geniigt. Mit dem
Wedgfall der Kategorie wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem
Sonderarbeitsrecht flr die Wissenschaft ist die klarungsbedirftige Frage entstanden, in welchem
befristungsrechtlichen Verhaltnis Dienstleistungen und Qualifizierung in der Wissenschaft stehen.

Drittmittelbefristung (§ 2 Abs. 2)

Die Drittmittelbefristung bietet den Arbeitgebern eine anerkannte und rechtssichere Moglichkeit,
das wissenschaftliche und nichtwissenschaftliche Personal, das liberwiegend drittfinanziert wird
und zugleich iberwiegend in Drittmittelprojekten tatig ist, befristet zu beschaftigen. Der rechts-
sicheren Konstruktion ist es geschuldet, dass nicht alle Finanzierungsquellen, die fiir das Einwer-
ben von Forschungsprojekten in den Hochschulen relevant sind, die geforderten Bedingungen
der Vorschrift erfiillen. Unabhangig davon hat sich die neue Vorschrift fir die befristete Beschaf-
tigung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern etabliert; in den aul3eruniversitaren For-
schungseinrichtungen auch fiir das nichtwissenschaftliche Personal.

Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, deren befristete Arbeitsvertrage auf § 2 Abs. 2
gestlitzt werden, wurden zum gréBeren Teil noch nicht promoviert. Wenn die Drittmittelbefris-
tung anstelle der Qualifizierungsbefristung als Rechtsgrundlage gewahlt werden kann und ge-
wahlt wird, kommen die Beschaftigten ggf. nicht in den Genuss einer Vertragsverldangerung auf
Grundlage der Schutzklauseln gemaf3 § 2 Abs. 5. Um nicht dem Gesetzeszweck zu widersprechen,
sollte eine solche Praxis nur in Einzelfallen tiblich sein.

Den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern erméglicht die neue Vorschrift — wie auch
der erweiterte sachgrundlose Befristungsrahmen - einen zwischenzeitlich verldangerten Verbleib
in der Wissenschaft, um bspw. einzelne Projekte bearbeiten und Qualifizierungsziele erreichen zu
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konnen. Insofern ist die Drittmittelbefristung fiir die Beschaftigten situativ hilfreich. Angesichts der
mit zunehmendem Alter und Qualifikationsstand wachsenden Unzufriedenheit mit der Arbeits-
platzsicherheit und der Planbarkeit der Karriere innerhalb der Wissenschaft ist allerdings zu kons-
tatieren, dass eine Uber den sachgrundlosen Befristungsrahmen hinausgehende befristete Be-
schaftigungsmoglichkeit ambivalent zu beurteilen ist.

Insgesamt ist § 2 Abs. 2 WissZeitVG eine weitgehend leicht handhabbare und rechtlich belast-
bare Befristungsmaoglichkeit, die insbesondere dazu genutzt werden sollte, Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern nach Abschluss der Qualifikationsphase in einem fiir Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer tGiberschaubaren Zeitraum ein fortgesetztes Beschaftigungsverhaltnis anbieten zu kénnen.
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10  Anhang

10.1 Gesetzestexte

10.1.1  §57a bis 57f HRG (14.06.1985)

Gesetz liber befristete Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichem Personal an Hochschulen
und Forschungseinrichtungen vom 14.06.1985, in Kraft ab 26.06.1985

§ 57a - Befristung von Arbeitsvertragen

'Fur den AbschluB3 von Arbeitsvertragen fiir eine bestimmte Zeit (befristete Arbeitsvertrage) mit
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeitern (§ 53), Personal mit rztlichen Aufgaben (§ 54)
und Lehrkraften mit besonderen Aufgaben (§ 56) sowie mit wissenschaftlichen Hilfskraften gelten
die §§ 57b bis 57f. 2Die arbeitsrechtlichen Vorschriften und Grundsatze Gber befristete Arbeitsver-
trage sind nurinsoweit anzuwenden, als sie den Vorschriften dieses Gesetzes nicht widersprechen.

§ 57b - Sachlicher Grund fur die Befristung
(1) Der Abschluf3 befristeter Arbeitsvertrage mit dem in § 57a Satz 1 genannten Personal ist zulds-
sig, wenn die Befristung durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt ist, es sei denn, es bedarf
nach den allgemeinen arbeitsrechtlichen Vorschriften und Grundsatzen keines sachlichen Grundes.
(2) Sachliche Griinde, die die Befristung eines Arbeitsvertrages mit einem wissenschaftlichen oder
kiinstlerischen Mitarbeiter nach § 53 sowie mit Personal mit &rztlichen Aufgaben nach § 54 recht-
fertigen, liegen auch vor wenn
1. die Beschaftigung des Mitarbeiters mit Dienstleistungen nach § 53 Abs. 1 oder nach § 53
Abs. 3inVerbindung mit § 53 Abs. 1auch seiner Weiterbildung als wissenschaftlicher oder
kiinstlerischer Nachwuchs oder seiner beruflichen Aus-, Fort- oder Weiterbildung dient,
2. der Mitarbeiter aus Haushaltmitteln vergitet wird, die haushaltsrechtlich fiir eine befris-
tete Beschaftigung bestimmt sind, und er entsprechend beschaftigt wird,
3. der Mitarbeiter besondere Kenntnisse und Erfahrungen in der Forschungsarbeit oder in
der kiinstlerischen Betdtigung erwerben oder voriibergehend in sie einbringen soll,
4. der Mitarbeiter Gberwiegend aus Mitteln Dritter vergiitet und der Zweckbestimmung die-
ser Mittel entsprechend beschaftigt wird oder
5. der Mitarbeiter erstmals als wissenschaftlicher oder kiinstlerischer Mitarbeiter eingestellt
wird.
(3) Ein sachlicher Grund, der die Befristung eines Arbeitsvertrages mit einer fremdsprachlichen
Lehrkraft fiir besondere Aufgaben rechtfertigt, liegt auch vor, wenn ihre Beschaftigung tGberwie-
gend fir die Ausbildung in Fremdsprachen erfolgt (Lektor).
(4) Fur die Befristung eines Arbeitsvertrages mit einer wissenschaftlichen Hilfskraft gilt Absatz 2
Nr. 1,2 und 4 entsprechend.
(5) Der Grund flrr die Befristung nach Absatz 2 bis 4 istim Arbeitsvertrag anzugeben; ist der Grund
nicht angegeben, kann die Rechtfertigung der Befristung nicht auf die Absatze 2 bis 4 gestiitzt
werden.
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(6) Der erstmalige Abschluf3 eines befristeten Arbeitsvertrages fiir die Beschaftigung als wissen-
schaftlicher oder kiinstlerischer Nachwuchs oder zur beruflichen Ausbildung nach Absatz 2 Nr. 1
oder fiir Beschaftigung nach Absatz 2 Nr. 5 soll nicht spéater als 4 Jahre nach der letzten Hochschul-
prifung oder Staatspriifung des wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Mitarbeiters erfolgen.

§ 57c - Dauer der Beschaftigung

(1) 'Die Dauer der Befristung des Arbeitsvertrages bestimmt sich in den Féllen des § 57b Abs. 2 bis
4im Rahmen der Absatze 2 bis 6 ausschlieBlich nach der vertraglichen Vereinbarung.2Sie muf3 ka-
lendermaBig bestimmt oder bestimmbar sein.

(2) 'Ein befristeter Arbeitsvertrag nach § 57b Abs. 2 Nr. 1 bis 4 und Abs. 3 kann bis zur Dauer von
funf Jahren abgeschlossen werden. 2Mehrere befristete Arbeitsvertrage nach § 57 b Abs.2 Nr.1 bis
4 und Abs. 3 bei derselben Hochschule diirfen diese Hochstgrenze insgesamt nicht tiberschrei-
ten. 3Ein befristeter Arbeitsvertrag nach § 57b Abs. 2 Nr. 5 kann bis zur Dauer von zwei Jahren ab-
geschlossen werden.

(3) Auf die Hochstgrenze nach Absatz 2 Satz 1 und 2 sind Zeiten eines befristeten Arbeitsvertrages
nach § 57b Abs. 2 Nr. 1 bis 4, soweit er Gelegenheit zur Vorbereitung einer Promotion gibt, nicht
anzurechnen.

(4) "Wird bei Personal mit arztlichen Aufgaben, das sich in der Weiterbildung zum Gebietsarzt be-
findet, die Anerkennung als Gebietsarzt in finf Jahren nicht erworben, kann die Héchstgrenze
nach Absatz 2 Satz 1 und 2 um die notwendige Zeit fiir den Erwerb der Anerkennung als Gebiets-
arzt, hochstens bis zur Dauer von drei Jahren, Giberschritten werden. >Zum Zwecke des Erwerbs
einer Anerkennung fir ein Teilgebiet oder eine Zusatzbezeichnung kann ein weiterer befristeter
Arbeitsvertrag bis zur Dauer von zwei Jahre vereinbart werden. 2Absatz 2 Satz 2 gilt entsprechend.
(5) "Ein befristeter Arbeitsvertrag mit einer wissenschaftlichen Hilfskraft kann bis zur Dauer von
vier Jahren abgeschlossen werden. 2Mehrere befristete Arbeitsvertrage bei derselben Hochschu-
le diirfen diese Hochstgrenze insgesamt nicht Gberschreiten.3Zeiten eines befristeten Arbeitsver-
trages als wissenschaftliche Hilfskraft, die vor dem Abschlul3 eines Studiums liegen, sind auf die
Hochstgrenze nicht anzurechnen.

(6) Auf die jeweilige Dauer eines befristeten Arbeitsvertrages nach & 57b Abs. 2 bis 4 sind im Ein-
verstandnis mit dem Mitarbeiter nicht anzurechnen:

1. Zeiten einer Beurlaubung, die fiir die Betreuung oder Pflege eines Kindes unter 18 Jahren
oder eines pflegebediirftigen sonstigen Angehoérigen gewdhrt worden ist, soweit die Be-
urlaubung die Dauer von zwei Jahren nicht tiberschreitet,

2. Zeiten einer Beurlaubung fiir eine wissenschaftliche Tatigkeit oder eine wissenschaftli-
che oder berufliche Aus-, Fort- oder Weiterbildung im Ausland, soweit die Beurlaubung
die Dauer von zwei Jahren nicht Gberschreitet,

3. Zeiten einer Beurlaubung nach § 8a des Mutterschutzgesetzes und Zeiten eines Beschaf-
tigungsverbots nach den 8§ 3, 4, 6 und 8 des Mutterschutzgesetzes, soweit eine Beschaf-
tigung nicht erfolgt ist, und

4. Zeiten des Grundwehr- und Zivildienstes.

§ 57d - Kiindigung bei Wegfall von Mitteln Dritter

Ein befristeter Arbeitsvertrag nach § 57b Abs. 2 Nr. 4 und Abs. 4 in Verbindung mit Abs. 2 Nr. 4 kann,
ohne dal3 es einer vertraglichen Kiindigungsregelung bedarf, gekiindigt werden, wenn feststeht,
dass die Drittmittel wegfallen werden, dies dem Mitarbeiter unverziglich mitgeteilt wird und
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die Kiindigung unter Einhaltung der Kiindigungsfrist friihestens zum Zeitpunkt des Wegfalls der
Drittmittel erfolgt.

§ 57e - Privatdienstvertrag

Flr einen befristeten Arbeitsvertrag, den ein Mitglied einer Hochschule, das Aufgaben seiner
Hochschule selbststandig wahrnimmt, zur Unterstiitzung bei der Erfiillung dieser Aufgaben mit
einem aus Mitteln Dritter vergiiteten Mitarbeiter abschlief3t, gelten § 57a Satz 2 und die §8§ 57b bis
57d entsprechend.

§ 57f — Erstmalige Anwendung

Die §§ 57a bis 57e sind erstmals auf Arbeitsvertrage anzuwenden, die ab 26. Juni 1985 abgeschlos-
sen werden.
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10.1.2 §57abis 57f HRG (16.02.2002)

Fiinftes Gesetz zur Anderung des Hochschulrahmengesetzes und anderer Vorschriften vom
16.02.2002, in Kraft ab 23.02.2002

§ 57a — Befristung von Arbeitsvertragen

(1) 'Fir den Abschluss von Arbeitsvertragen fiir eine bestimmte Zeit (befristete Arbeitsvertrage) mit
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie mit wissenschaft-
lichen und kiinstlerischen Hilfskraften gelten die §§ 57b und 57¢. 2Von diesen Vorschriften kann
durch Vereinbarung nicht abgewichen werden. 3Durch Tarifvertrag kann fiir bestimmte Fachrich-
tungen und Forschungsbereiche von den in § 57b vorgesehenen Fristen abgewichen und die An-
zahl der zuldssigen Verldngerungen befristeter Arbeitsvertrage festgelegt werden. 4lm Geltungsbe-
reich eines solchen Tarifvertrages kdnnen nicht tarifgebundene Vertragsparteien die Anwendung
der tariflichen Regelungen vereinbaren. *Die arbeitsrechtlichen Vorschriften und Grundsatze Gber
befristete Arbeitsvertrdge und deren Kiindigung sind anzuwenden, soweit sie den Vorschriften
der §§ 57b bis 57e nicht widersprechen.

(2) Unberiihrt bleibt das Recht der Hochschulen, das in Absatz 1 bezeichnete Personal auch in un-
befristeten Arbeitsverhaltnissen zu beschaftigen.

§ 57b - Befristungsdauer
(1) 'Die Befristung von Arbeitsvertrdgen des in § 57a Abs. 1 Satz 1 genannten Personals, das nicht
promoviert ist, ist bis zu einer Dauer von sechs Jahren zuldssig. 2Nach abgeschlossener Promo-
tion ist eine Befristung bis zu einer Dauer von sechs Jahren, im Bereich der Medizin bis zu einer
Dauer von neun Jahren zuldssig; die zuldssige Befristungsdauer verldngert sich in dem Umfang,
in dem Zeiten einer befristeten Beschaftigung nach Satz 1 und Promotionszeiten ohne Beschaf-
tigung nach Satz 1 zusammen weniger als sechs Jahre betragen haben. 3Ein befristeter Arbeits-
vertrag nach den Satzen 1 und 2 mit einer wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Hilfskraft kann
bis zu einer Dauer von insgesamt vier Jahren abgeschlossen werden. 4innerhalb der jeweils zu-
lassigen Befristungsdauer sind auch Verlangerungen eines befristeten Arbeitsvertrages moglich.
(2) 'Auf die in Absatz 1 geregelte zuldssige Befristungsdauer sind alle befristeten Arbeitsverhaltnis-
se mit mehr als einem Viertel der regelmaBigen Arbeitszeit, die mit einer deutschen Hochschule
oder einer Forschungseinrichtung im Sinne des § 57d abgeschlossen wurden, sowie entsprechen-
de Beamtenverhaltnisse auf Zeit und Privatdienstvertrage nach & 57c anzurechnen.2Angerechnet
werden auch befristete Arbeitsverhaltnisse, die nach anderen Rechtsvorschriften abgeschlossen
wurden. 3Nach Ausschépfung der nach diesem Gesetz zuldssigen Befristungsdauer kann die wei-
tere Befristung eines Arbeitsverhaltnisses nur nach MaRgabe des Teilzeit- und Befristungsgeset-
zes gerechtfertigt sein.
(3) 'Im Arbeitsvertrag ist anzugeben, ob die Befristung auf den Vorschriften dieses Gesetzes beruht.
2Fehlt diese Angabe, kann die Befristung nicht auf Vorschriften dieses Gesetzes gestlitzt werden.
3Die Dauer der Befristung muss kalendermaBig bestimmt oder bestimmbar sein.
(4) 'Die jeweilige Dauer eines befristeten Arbeitsvertrages nach Absatz 1 verlangert sich im Einver-
standnis mit der Mitarbeiterin oder dem Mitarbeiter um

1. Zeiten einer Beurlaubung oder einer ErmaBigung der Arbeitszeit um mindestens ein Finf-

tel der regelmaBigen Arbeitszeit, die flr die Betreuung oder Pflege eines Kindes unter 18
Jahren oder eines pflegebediirftigen sonstigen Angehdérigen gewahrt worden sind,
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2. Zeiten einer Beurlaubung fiir eine wissenschaftliche oder kiinstlerische Tatigkeit oder
eine auBlerhalb des Hochschulbereichs oder im Ausland durchgefiihrte wissenschaftli-
che, kiinstlerische oder berufliche Aus-, Fort- oder Weiterbildung,

3. Zeiten einer Inanspruchnahme von Elternzeit nach dem Bundeserziehungsgeldgesetz und
Zeiten eines Beschaftigungsverbots nach den §§ 3, 4, 6 und 8 des Mutterschutzgesetzes
in dem Umfang, in dem eine Erwerbstatigkeit nicht erfolgt ist,

Zeiten des Grundwehr- und Zivildienstes und

5. Zeiten einer Freistellung im Umfang von mindestens einem Fiinftel der regelmafigen
Arbeitszeit zur Wahrnehmung von Aufgaben in einer Personal- oder Schwerbehinder-
tenvertretung, von Aufgaben nach § 3 oder zur Auslibung eines mit dem Arbeitsverhalt-
nis zu vereinbarenden Mandats.

*Eine Verldngerung nach Satz 1 wird nicht auf die nach Absatz 1 zuldssige Befristungsdauer ange-
rechnet. 3Sie darf in den Fallen des Satzes 1 Nr. 1,2 und 5 die Dauer von jeweils zwei Jahren nicht
Uberschreiten.

§ 57¢ - Privatdienstvertrag

Fir einen befristeten Arbeitsvertrag, den ein Mitglied einer Hochschule, das Aufgaben seiner Hoch-
schule selbstandig wahrnimmt, zur Unterstiitzung bei der Erfiillung dieser Aufgaben mit aus Mit-
teln Dritter verglitetem Personal im Sinne von § 57a Abs. 1 Satz 1 abschliel3t, gelten die Vorschrif-
ten der §§ 573, 57b und 57e entsprechend.

§ 57d - Wissenschaftliches Personal an Forschungseinrichtungen
Flr den Abschluss befristeter Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichem Personal an staatlichen For-
schungseinrichtungen sowie an tiberwiegend staatlich, an institutionell iberwiegend staatlich
oder auf der Grundlage von Artikel 91b des Grundgesetzes finanzierten Forschungseinrichtungen
gelten die Vorschriften der §§ 57a bis 57c und § 57e entsprechend.

§ 57e - Studentische Hilfskrafte
'Die Befristung von Arbeitsverhaltnissen mit Hilfskréften, die als Studierende an einer deutschen
Hochschule eingeschrieben sind (studentische Hilfskrafte), ist bis zur Dauer von vier Jahren zu-
lassig. *Die Beschaftigung als studentische Hilfskraft wird nicht auf die zuldssige Befristungsdau-
er des § 57 b Abs. 1 angerechnet.

HIS. Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) |

99



Anhang

100

10.1.3  Wissenschaftszeitvertragsgesetz

Gesetz zur Anderung arbeitsrechtlicher Vorschriften in der Wissenschaft vom 12.04.2007, in
Kraft seit 18.04.2007

§ 1 - Befristung von Arbeitsvertragen

(1) 'Fur den Abschluss von Arbeitsvertragen fiir eine bestimmte Zeit (befristete Arbeitsvertra-
ge) mit wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal mit Ausnahme der Hochschullehrerin-
nen und Hochschullehrer an Einrichtungen des Bildungswesens, die nach Landesrecht staatliche
Hochschulen sind, gelten die §§ 2 und 3.2Von diesen Vorschriften kann durch Vereinbarung nicht
abgewichen werden. 3Durch Tarifvertrag kann fiir bestimmte Fachrichtungen und Forschungs-
bereiche von den in § 2 Abs. 1 vorgesehenen Fristen abgewichen und die Anzahl der zuldssigen
Verlangerungen befristeter Arbeitsvertrage festgelegt werden. 4Im Geltungsbereich eines sol-
chen Tarifvertrages konnen nicht tarifgebundene Vertragsparteien die Anwendung der tarifli-
chen Regelungen vereinbaren. *Die arbeitsrechtlichen Vorschriften und Grundsatze tiber befris-
tete Arbeitsvertrage und deren Kiindigung sind anzuwenden, soweit sie den Vorschriften der §§
2 bis 6 nicht widersprechen.

(2) Unberthrt bleibt das Recht der Hochschulen, das in Absatz 1 Satz 1 bezeichnete Personal auch
in unbefristeten oder nach MaRgabe des Teilzeit- und Befristungsgesetzes befristeten Arbeitsver-
héltnissen zu beschaftigen.

§ 2 - Befristungsdauer; Befristung wegen Drittmittelfinanzierung

(1) 'Die Befristung von Arbeitsvertragen des in § 1 Abs. 1 Satz 1 genannten Personals, das nicht pro-
moviert ist, ist bis zu einer Dauer von sechs Jahren zuldssig. 2Nach abgeschlossener Promotion ist
eine Befristung bis zu einer Dauer von sechs Jahren, im Bereich der Medizin bis zu einer Dauer von
neun Jahren, zuldssig; die zuldssige Befristungsdauer verlangert sich in dem Umfang, in dem Zei-
ten einer befristeten Beschaftigung nach Satz 1 und Promotionszeiten ohne Beschaftigung nach
Satz 1 zusammen weniger als sechs Jahre betragen haben. *Die nach den Satzen 1 und 2 insge-
samt zuldssige Befristungsdauer verldngert sich bei Betreuung eines oder mehrerer Kinder unter
18 Jahren um zwei Jahre je Kind. *Innerhalb der jeweils zuldssigen Befristungsdauer sind auch Ver-
langerungen eines befristeten Arbeitsvertrages moglich.

(2) 'Die Befristung von Arbeitsvertragen des in § 1 Abs. 1 Satz 1 genannten Personals ist auch zu-
lassig, wenn die Beschéaftigung liberwiegend aus Mitteln Dritter finanziert wird, die Finanzierung
fur eine bestimmte Aufgabe und Zeitdauer bewilligt ist und die Mitarbeiterin oder der Mitarbei-
ter Uberwiegend der Zweckbestimmung dieser Mittel entsprechend beschaftigt wird. *Unter den
Voraussetzungen des Satzes 1ist auch die Befristung von Arbeitsvertragen des nichtwissenschaft-
lichen und nichtkiinstlerischen Personals zuldssig.

(3) 'Auf die In Absatz 1 geregelte zuldssige Befristungsdauer sind alle befristeten Arbeitsverhaltnis-
se mit mehr als einem Viertel der regelmaBigen Arbeitszeit, die mit einer deutschen Hochschule
oder einer Forschungseinrichtung im Sinne des § 5 abgeschlossen wurden, sowie entsprechen-
de Beamtenverhaltnisse auf Zeit und Privatdienstvertrage nach § 3 anzurechnen. 2Angerechnet
werden auch befristete Arbeitsverhaltnisse, die nach anderen Rechtsvorschriften abgeschlossen
wurden. 3Zeiten eines befristeten Arbeitsverhaltnisses, die vor dem Abschluss des Studiums lie-
gen, sind auf die nach Absatz 1 zuldssige Befristungsdauer nicht anzurechnen.

(4) 'Im Arbeitsvertrag ist anzugeben, ob die Befristung auf den Vorschriften dieses Gesetzes be-
ruht. ?Fehlt diese Angabe, kann die Befristung nicht auf Vorschriften dieses Gesetzes gestltzt wer-
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den. 3Die Dauer der Befristung muss bei Arbeitsvertragen nach Absatz 1 kalendermafig bestimmt
oder bestimmbar sein.

(5) 'Die jeweilige Dauer eines befristeten Arbeitsvertrages nach Absatz 1 verlangert sich im Einver-
standnis mit der Mitarbeiterin oder dem Mitarbeiter um

1. Zeiten einer Beurlaubung oder einer ErmaBigung der Arbeitszeit um mindestens ein Fiinf-
tel der regelmaBigen Arbeitszeit, die fiir die Betreuung oder Pflege eines oder mehrerer
Kinder unter 18 Jahren oder pflegebediirftiger sonstiger Angehdriger gewdhrt worden
sind,

2. Zeiten einer Beurlaubung fiir eine wissenschaftliche oder kiinstlerische Tatigkeit oder
eine aullerhalb des Hochschulbereichs oder im Ausland durchgeflihrte wissenschaftli-
che, kiinstlerische oder berufliche Aus-, Fort- oder Weiterbildung,

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

Zeiten des Grundwehr- und Zivildienstes und

5. Zeiten einer Freistellung im Umfang von mindestens einem Fiinftel der regelmaBigen
Arbeitszeit zur Wahrnehmung von Aufgaben in einer Personal- oder Schwerbehinder-
tenvertretung, von Aufgaben eines oder einer Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragten
oder zur Ausiibung eines mit dem Arbeitsverhaltnis zu vereinbarenden Mandats.

*Eine Verldngerung nach Satz 1 wird nicht auf die nach Absatz 1 zuldssige Befristungsdauer ange-
rechnet. 3Sie soll in den Fallen des Satzes 1 Nr. 1, 2 und 5 die Dauer von jeweils zwei Jahren nicht
Uberschreiten.

§ 3 - Privatdienstvertrag

'Fiir einen befristeten Arbeitsvertrag, den ein Mitglied einer Hochschule, das Aufgaben seiner Hoch-
schule selbstandig wahrnimmt, zur Unterstiitzung bei der Erfullung dieser Aufgaben mit tber-
wiegend aus Mitteln Dritter verglitetem Personal im Sinne von § 1 Abs. 1 Satz 1 abschlief3t, gelten
die Vorschriften der §§ 1, 2 und 6 entsprechend. 2Fiir nichtwissenschaftliches und nichtkiinstleri-
sches Personal gilt § 2 Abs. 2 Satz 2 und Abs. 4 Satz 1 und 2 entsprechend.

§ 4 — Wissenschaftliches Personal an staatlich anerkannten Hochschulen

'Fur den Abschluss befristeter Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichem und kiinstlerischem Perso-
nal an nach Landesrecht staatlich anerkannten Hochschulen gelten die Vorschriften der §§ 1 bis 3
und 6 entsprechend. 2Fir nichtwissenschaftliches und nichtkiinstlerisches Personal gilt § 2 Abs. 2
Satz 2 und Abs. 4 Satz 1 und 2 entsprechend.

§ 5 — Wissenschaftliches Personal an Forschungseinrichtungen

'Fiir den Abschluss befristeter Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichem Personal an staatlichen For-
schungseinrichtungen sowie an tGberwiegend staatlich, an institutionell Gberwiegend staatlich
oder auf der Grundlage von Artikel 91b des Grundgesetzes finanzierten Forschungseinrichtungen
gelten die Vorschriften der §§ 1 bis 3 und 6 entsprechend. 2Fiir nichtwissenschaftliches Personal
gilt § 2 Abs. 2 Satz 2 und Abs. 4 Satz 1 und 2 entsprechend.

§ 6 - Rechtsgrundlage fiir bereits abgeschlossene Vertrage; Ubergangsregelung

(1) *Fir die seit dem 23. Februar 2002 bis zum 17. April 2007 an staatlichen und staatlich anerkann-
ten Hochschulen sowie an Forschungseinrichtungen im Sinne des § 5 abgeschlossenen Arbeits-
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vertrage gelten die §§ 57a bis 57f des Hochschulrahmengesetzes in der ab 31. Dezember 2004
geltenden Fassung fort. 2Fiir vor dem 23. Februar 2002 an staatlichen und staatlich anerkannten
Hochschulen sowie an Forschungseinrichtungen im Sinne des § 5 abgeschlossene Arbeitsvertra-
ge gelten die §§ 57a bis 57e des Hochschulrahmengesetzes in der vor dem 23. Februar 2002 gel-
tenden Fassung fort. 3Satz 2 gilt entsprechend flir Arbeitsvertrage, die zwischen dem 27. Juli 2004
und dem 31. Dezember 2004 abgeschlossen wurden.

(2) 'Der Abschluss befristeter Arbeitsvertrage nach § 2 Abs. 1 Satz 1 und 2 mit Personen, die be-
reits vor dem 23. Februar 2002 in einem befristeten Arbeitsverhaltnis zu einer Hochschule, einem
Hochschulmitglied im Sinne von § 3 oder einer Forschungseinrichtung im Sinne von § 5 standen,
ist auch nach Ablauf der in § 2 Abs. 1 Satz 1 und 2 geregelten jeweils zuldssigen Befristungsdau-
er mit einer Laufzeit bis zum 29. Februar 2008 zuldssig. 2Satz 1 gilt entsprechend fiir Personen, die
vor dem 23. Februar 2002 in einem Dienstverhdltnis als wissenschaftlicher oder kiinstlerischer As-
sistent standen. 3§ 2 Abs. 5 gilt entsprechend.

| Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) H I S.



Anhang

10.1.4 Wissenschaftliches Personal in den Landern

Im Folgenden werden die Landeshochschulgesetze exemplarisch zitiert. Die Ausziige dienen als
Hintergrundinformationen fir die Ausfihrungen in Abschnitt 4.2.3:

Bundesland Personalkategorie/Tatigkeitsbereich
Baden- Akademische Mitarbeiter (§ 52 LHG BW)
Wi rttemberg (1) Akademische Mitarbeiter sind die Beamten und Angestellten, denen weisungsgebun-

den im Rahmen der Aufgabenerfiillung der Hochschule, insbesondere in Wissenschaft, For-
schung, Lehre und Weiterbildung, wissenschaftliche Dienstleistungen nach Mal3gabe ihrer
Dienstaufgabenbeschreibung obliegen. Zu den wissenschaftlichen Dienstleistungen gehort
auch die Wahrnehmung von Aufgaben in der Lehre. Im Bereich der Medizin gehdéren zu den
wissenschaftlichen Dienstleistungen auch Tatigkeiten in der Krankenversorgung. [...] Die
Dienstaufgabenbeschreibung wird vom Vorstand auf Vorschlag des Fakultatsvorstands erlas-
sen, wobei diese Aufgabe vom Vorstand auf den Fakultatsvorstand tGbertragen werden kann
[...]. Akademische Mitarbeiter haben einen Anspruch auf die Erstellung einer Dienstaufga-
benbeschreibung, die auch den Umfang der Lehrverpflichtung festlegt. Dienstaufgabenbe-
schreibungen stehen unter dem Vorbehalt der Anderung nach den Bediirfnissen der Hoch-
schule.

(2) Akademischen Mitarbeitern, die befristet beschéftigt werden, konnen Aufgaben tbertra-
gen werden, die auch der Vorbereitung einer Promotion oder der Erbringung zusatzlicher
wissenschaftlicher Leistungen férderlich sind. lhnen soll im Rahmen ihrer Dienstaufgaben
ausreichend Gelegenheit zu eigener vertiefter wissenschaftlicher Arbeit gegeben werden.

[...]

(6) Akademische Mitarbeiter sind ferner die an Akademien der Bildenden Kiinste und der
Hochschule fiur Gestaltung tatigen Technischen Lehrer, Technischen Oberlehrer, Fachschul-
rate sowie die ihnen in der Vergiitung gleichgestellten angestellten Lehrkréfte an diesen
Hochschulen. lhnen obliegen im Rahmen ihres Faches auch Dienstleistungen in praktisch-
technischer Hinsicht bei kiinstlerischen Entwicklungsvorhaben und bei der Wartung von Ein-
richtungsgegenstanden und Geréten. Einstellungsvoraussetzung sind hierfir [...] in der Re-
gel die Meisterprifung sowie gute fachbezogene Leistungen in der Praxis und padagogische
Eignung.

[...]

(8) Lektoren sind hauptberuflich tatige Akademische Mitarbeiter, die Lehrveranstaltungen,
insbesondere in den lebenden Fremdsprachen und zur Landeskunde, durchfiihren. [...]

Brandenburg Akademische Mitarbeiter (§ 47 BbgHG)

(1) Akademischen Mitarbeitern obliegen weisungsgebunden im Rahmen der Aufgabenerfiil-
lung der Hochschule wissenschaftliche Dienstleistungen, insbesondere in Wissenschaft, For-
schung, Lehre und Weiterbildung, nach Ma3gabe ihrer Tatigkeitsbeschreibung. Sie werden

in nach Ma3gabe des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes befristeten oder unbefristeten An-
gestelltenverhaltnissen beschaftigt. Soweit Akademische Mitarbeiter Hochschullehrern zu-
geordnet sind, erbringen sie ihre wissenschaftlichen Dienstleistungen unter deren fachlicher
Verantwortung und Betreuung. Die Tatigkeitsbeschreibungen stehen unter dem Vorbehalt je-
derzeit méglicher Anderung nach dem Bedarf der Hochschule.

(2) Akademischen Mitarbeitern soll im Rahmen ihrer Dienstaufgaben Gelegenheit zu eigener
vertiefter wissenschaftlicher Arbeit gegeben werden. Dies gilt insbesondere fiir Akademische
Mitarbeiter, die befristet beschaftigt werden und zu deren Dienstaufgaben die Vorbereitung
einer Promotion oder die Erbringung zusatzlicher wissenschaftlicher Leistungen gehort.

(3) Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter sowie Lehrkréafte fiir besondere Aufgaben,
die Uber einen Hochschulabschluss verfligen, gehdren mit Inkrafttreten dieses Gesetzes zur
Gruppe der Akademischen Mitarbeiter. Fur die bei Inkrafttreten dieses Gesetzes vorhandenen
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter sowie fiir Lehrkréfte fiir besondere Auf-
gaben gilt bis zu einer vertraglichen Neufestlegung der individuellen Lehrverpflichtung die
Lehrverpflichtung nach der Lehrverpflichtungsverordnung vom 6. September 2002 [...].
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Bundesland

Personalkategorie/Tatigkeitsbereich

Hessen

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (§ 65 HHG)

(1) Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erbringen wissenschaftliche Dienst-
leistungen in Forschung und Lehre, in der Betreuung wissenschaftlicher Ssmmlungen und
Geréate und im Betrieb wissenschaftlicher und der Krankenversorgung dienender Einrich-
tungen. Zu den wissenschaftlichen Dienstleistungen gehort auch, Studierenden Fachwis-
sen und praktische Fertigkeiten zu vermitteln und sie in der Anwendung wissenschaftlicher
Methoden zu unterweisen, soweit dies zur Gewdhrleistung des erforderlichen Lehrange-
bots notwendig ist. In begriindeten Fallen kann wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern auch die selbststandige Wahrnehmung von Aufgaben in Forschung und Lehre
Ubertragen werden. Im Rahmen der bestehenden Méglichkeiten soll den wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Gelegenheit zu selbstbestimmter Forschung und zu hoch-
schuldidaktischer Qualifizierung gegeben werden. lhre Verpflichtung zur Erbringung der vol-
len, vertraglich oder in anderer Weise festgelegten Dienstleistung bleibt hiervon unberiihrt.
[...]

(2) [...] Die Gesamtdauer der Beschaftigung als wissenschaftliche Mitarbeiterin oder wissen-
schaftlicher Mitarbeiter im Beamtenverhaltnis auf Zeit darf zwolf Jahre nicht Gberschreiten;
sie verringert sich um Zeiten der Beschéftigung als wissenschaftliche Mitarbeiterin oder Mit-
arbeiter in einem befristeten oder unbefristeten Arbeitsverhdltnis; sie verlangert sich bei Be-
treuung eines oder mehrerer Kinder unter 18 Jahren um zwei Jahre je Kind. Soweit die Er-
bringung der Dienstleistungen nach Abs. 1in einem befristeten Arbeitsverhaltnis oder einem
Beamtenverhaltnis auf Zeit zugleich der eigenen wissenschaftlichen Qualifizierung dient, gilt
Abs. 1 Satz 5 mit der MaBgabe, dass auch wéhrend der Dienstzeit Gelegenheit zu eigenstan-
diger wissenschaftlicher Arbeit eingerdumt wird. Hierfir steht ein Drittel der Arbeitszeit zur
Verfligung.

[...]
(5) Fur kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gelten die vorstehenden Bestimmun-
gen entsprechend.

Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (§ 66 HHG)

Die Vermittlung praktischer Fertigkeiten und auf wissenschaftlicher Grundlage beruhen-

der Kenntnisse, deren Vermittlung nicht die Einstellungsvoraussetzungen [fir Professorin-
nen und Professoren] nach § 62 erfordert, kann Lehrkraften fiir besondere Aufgaben Ubertra-
gen werden.

Niedersachsen

Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
(831 NHG)

(1) Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erbringen wissenschaftliche Dienst-
leistungen, indem sie weisungsgebunden an der Aufgabenerfiillung der Hochschule, insbe-
sondere in Wissenschaft, Forschung, Lehre und Weiterbildung mitwirken. Ihnen kann auch
die Vermittlung von Fachwissen, praktischen Fertigkeiten und wissenschaftlicher Methodik
als wissenschaftliche Dienstleistung in der Lehre libertragen werden.[...]

(4) Soll das Beschaftigungsverhéltnis auch die wissenschaftliche Weiterqualifikation ermog-
lichen, ist befristet beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im
Rahmen der Dienstaufgaben Gelegenheit zu selbstandiger vertiefter wissenschaftlicher
Arbeit zu geben.

[Entsprechend fiir kiinstlerischer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie fiir Personal mit
arztlichen, zahnarztlichen oder tierérztlichen Aufgaben, sofern es nicht zur Gruppe der Hoch-
schullehrerinnen und -lehrer gehért.]

Lehrkrafte fuir besondere Aufgaben; Lektorinnen und Lektoren (§ 32 NHG)
(1) Lehrkrafte fur besondere Aufgaben an Universitdaten und gleichgestellten Hochschulen
werden ausschlie3lich oder Giberwiegend mit Aufgaben in der Lehre beschiftigt; sie tiben
ihre Lehrtatigkeit weisungsgebunden als nichtselbstéandige Lehre aus. [...] Lehrkréfte fiir be-
sondere Aufgaben an Fachhochschulen vermitteln tiberwiegend praktische Fertigkeiten und
Kenntnisse, deren Vermittlung nicht Fahigkeiten erfordert, die fiir eine Einstellung als Profes-
sorin oder Professor vorausgesetzt werden.

(2) Lektorinnen und Lektoren sind Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben, die selbstandig Lehr-
veranstaltungen insbesondere in den lebenden Fremdsprachen und zur Landeskunde durch-
fuhren. [...]
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Bundesland Personalkategorie/Tatigkeitsbereich
Nordrhein- Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (§ 42 HG)
Westfalen (1) Lehrkrafte fir besondere Aufgaben werden ausschlielich oder tiberwiegend mit Aufga-

ben in der Lehre beschéftigt; ihnen obliegt die Vermittlung von Fahigkeiten und Kenntnissen,
die nicht die Einstellungsvoraussetzungen fuir Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer er-
fordert. Ihnen kénnen dariiber hinaus durch die Dekanin oder den Dekan andere Dienstleis-
tungen Ubertragen werden. Die flr diese Aufgaben an die Hochschule abgeordneten Beam-
tinnen und Beamten, Richterinnen und Richter und anderen Angehdrigen des 6ffentlichen
Dienstes sind Lehrkréfte flir besondere Aufgaben. [...]

(2) An Fachhochschulen kann ein Teil der Stellen fir Lehrkréfte fir besondere Aufgaben fiir
Aufgaben oder Dienstleistungen, die zugleich der Weiterbildung der Lehrkraft fiir besondere
Aufgaben dienen sollen, bestimmt werden; diese Stellen sind entsprechend auszubringen.

[...]

Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
Universitaten (§ 44 HG)

(1) Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitdten sind die den Fachbe-
reichen, den wissenschaftlichen Einrichtungen oder den Betriebseinheiten der Universitaten
zugeordneten Beamtinnen, Beamten und Angestellte, denen nach MaRgabe ihres Dienstver-
héltnisses wissenschaftliche Dienstleistungen in Forschung, Lehre und Krankenversorgung
obliegen. [...] Zu den Dienstleistungen gehort auch die Tatigkeit in der Verwaltung der wis-
senschaftlichen Einrichtungen oder Betriebseinheiten, in der Studien- und Priifungsorganisa-
tion, der Studienberatung und in anderen Aufgaben der Hochschule. Die wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitaten haben als Dienstleistung die Aufgabe, Stu-
dierenden Fachwissen und praktische Fertigkeiten zu vermitteln und sie in der Anwendung
wissenschaftlicher Methoden zu unterweisen, soweit dies zur Gewdhrleistung des Lehrange-
bots erforderlich ist. lhnen soll ausreichend Gelegenheit zum Erwerb weiterer didaktischer
und sonstiger Qualifikationen gegeben werden. Der Fachbereichsrat kann im Benehmen mit
den fachlich zustandigen Professorinnen und Professoren wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern an Universitdten auf deren Antrag bestimmte Forschungsaufgaben zur
selbstandigen Erledigung UGbertragen.

[...]

(3) Die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitaten kdnnen im Be-
amtenverhaltnis oder im privatrechtlichen Dienstverhaltnis beschaftigt werden. Wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an Universitdten soll im Rahmen ihrer Dienst-
aufgaben auch Gelegenheit zur Vorbereitung auf eine weitere wissenschaftliche Qualifikation
gegeben werden, wenn sie befristet beschaftigt sind.

[...]
[entsprechend fiir kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter]

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Fachhochschulen
(§ 45 HG)

(1) Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Fachhochschulen sind die den
Fachbereichen, wissenschaftlichen Einrichtungen oder Betriebseinheiten der Fachhochschu-
len zugeordneten Bediensteten, denen nach MaBgabe ihres Dienstverhéltnisses wissen-
schaftliche Dienstleistungen in der Lehre und in Forschungs- und Entwicklungsvorhaben ob-
liegen.

(2) Die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Fachhochschulen haben als
Dienstleistung die Aufgabe, die Studierenden zu betreuen und anzuleiten, insbesondere im
Rahmen von Projekten, Praktika und praktischen Ubungen fachliche Kenntnisse und Fertig-
keiten zu vermitteln. lhnen soll ausreichend Gelegenheit zum Erwerb weiterer didaktischer
und sonstiger Qualifikationen gegeben werden. Zu ihren Dienstleistungen gehort auch die
Tatigkeit in der Verwaltung der wissenschaftlichen Einrichtungen oder Betriebseinheiten ein-
schlieBlich der Betreuung der Ausstattung. [...]
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Bundesland

Personalkategorie/Tatigkeitsbereich

Rheinland-Pfalz

Assistentinnen und Assistenten an Fachhochschulen

(§ 56 Abs. 7 HochSchG)

Personen mit einem erfolgreich abgeschlossenen Hochschulstudium kénnen an Fachhoch-
schulen als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter, insbesondere als Assisten-
tinnen oder Assistenten beschéftigt werden. Sie haben die Aufgabe, Professorinnen und Pro-
fessoren bei der Erfiillung ihrer Aufgaben zu unterstiitzen. Die Aufgaben sollen zugleich dazu
dienen, die im Studium erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten insbesondere zur Verbes-
serung ihrer beruflichen Aussichten auBBerhalb der Fachhochschule zu ergdnzen und zu ver-
tiefen. Assistentinnen und Assistenten werden flir hochstens sechs Jahre als Angestellte be-
schéftigt. [...]

Sachsen

Wissenschaftliche und kinstlerische Mitarbeiter (§ 71 SachsHSG)

(1) Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter sind einer Fakultat, Zentralen Einrichtung
oder dem Aufgabengebiet eines Hochschullehrers zugeordnete Beschiftigte, die wissen-
schaftliche oder kiinstlerische Dienstleistungen in Wissenschaft, Kunst, Forschung, Lehre und
Weiterbildung, in den medizinischen Fachern zusétzlich in der Krankenversorgung erbrin-
gen.[...]

(2) Zu den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Dienstleistungen gehért, Studenten Fach-
wissen und praktische Fertigkeiten zu vermitteln und sie in der Anwendung wissenschaftli-
cher und kiinstlerischer Methoden zu unterweisen, soweit dies das Lehrangebot nach § 16
erfordert. Befristet beschéftigten wissenschaftlichen Mitarbeitern sind auch Aufgaben zu
Ubertragen, die die Vorbereitung einer Promotion oder die Erbringung zusatzlicher wissen-
schaftlicher Leistungen [...] fordern. Mindestens ein Drittel der Arbeitszeit ist ihnen zu eige-
ner wissenschaftlicher Arbeit im Rahmen ihrer Dienstaufgaben zu belassen. Die Sétze 2 und 3
gelten fir befristet beschaftigte kiinstlerische Mitarbeiter entsprechend.

[...]

(5) Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter knnen zur Weiterqualifizierung als Aka-
demische Assistenten nach § 72 beschaftigt werden.

Akademische Assistenten (§ 72 SachsHSG)

(1) Akademische Assistenten erbringen wissenschaftliche oder kiinstlerische Dienstleistun-
gen in Forschung und Lehre, die auch dem Erwerb einer zusatzlichen wissenschaftlichen
oder kiinstlerischen Qualifikation [...] dienen. Mindestens ein Drittel der Arbeitszeit ist ihnen
zur wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Qualifikation zu belassen. Zu ihren Dienstleistun-
gen gehort, Studenten Fachwissen und praktische Fertigkeiten zu vermitteln und sie in der
Anwendung wissenschaftlicher oder kiinstlerischer Methoden zu unterweisen. In den medi-
zinischen Fachern gehort auch die Tatigkeit in der Krankenversorgung zu den wissenschaftli-
chen Tatigkeiten. Die Akademischen Assistenten sind mit den weiteren Dienstaufgaben eines
Hochschullehrers vertraut zu machen.

[...]

Dienstrechtliche Stellung der Akademischen Assistenten (§ 73 SachsHSG)
Der Akademische Assistent wird fiir die Dauer von bis zu 4 Jahren zum Akademischen Ratim
Beamtenverhaltnis auf Zeit ernannt oder als Arbeitnehmer beschaftigt. Das Beschaftigungs-
verhéltnis soll mit Zustimmung des Akademischen Assistenten spatestens 4 Monate vor Ab-
lauf auf insgesamt 6 Jahre verlangert werden, wenn er die zusatzliche wissenschaftliche oder
kunstlerische Qualifikation [...] erworben hat oder zu erwarten ist, dass er sie innerhalb die-
ser Zeitspanne erwerben wird. Die Entscheidung trifft der Rektor auf Vorschlag des Fakultats-
rates. Soweit Aufgaben in der Krankenversorgung wahrgenommen werden, ist das Einver-
nehmen des medizinischen Vorstandes des Universitatsklinikums erforderlich. Eine weitere
Verlangerung ist nicht zuldssig [...]. Eine erneute Einstellung als Akademischer Assistent ist
ausgeschlossen.

Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (§ 74 SachsHSG)

Die Vermittlung praktischer Fertigkeiten und Kenntnisse, die nicht die Qualifikation eines
Hochschullehrers erfordert, kann Lehrkréften fiir besondere Aufgaben tGbertragen werden.
Diese sollen tiber einen Hochschulabschluss und padagogische Eignung verfligen. Sie wer-
den im Arbeitnehmerverhaltnis, das befristet werden kann, beschéftigt.
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Bundesland

Personalkategorie/Tatigkeitsbereich

Sachsen-Anhalt

Wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

(§ 42 HSG LSA)

(1) Wissenschaftliche Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sind die den Fachbereichen, den wis-
senschaftlichen Einrichtungen oder den Betriebseinheiten zugeordneten Beamten, Beamtin-
nen und privatrechtlich Beschéftigte, denen wissenschaftliche Dienstleistungen obliegen. Zu
den wissenschaftlichen Dienstleistungen gehort es auch, den Studierenden Fachwissen und
praktische Fertigkeiten zu vermitteln und sie in der Anwendung wissenschaftlicher Metho-
den zu unterweisen, soweit dies zur Gewahrleistung des erforderlichen Lehrangebots not-
wendig ist. Im Bereich der Medizin gehéren zu den wissenschaftlichen Dienstleistungen auch
Tatigkeiten in der Krankenversorgung. Zu den wissenschaftlichen Mitarbeitern und Mitarbei-
terinnen zahlen die Personen nicht, die nach dem Anstellungsvertrag ausdriicklich als wis-
senschaftliche Hilfskraft angestellt sind. Soweit wissenschaftliche Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen Hochschullehrern und Hochschullehrerinnen zugeordnet sind, erbringen sie ihre
Dienstleistungen unter deren fachlicher Verantwortung und Betreuung.

(2) Wissenschaftlichen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen, die befristet beschéftigt werden,
kénnen auch Aufgaben tibertragen werden, die dem Erwerb einer Promotion oder der Er-
bringung zusatzlicher wissenschaftlicher Leistungen [...] forderlich sind. Ihnen soll im Rah-
men ihrer Dienstaufgaben ausreichend Gelegenheit zu eigener wissenschaftlicher Arbeit ge-
geben werden.

[...]
[entsprechend fur kiinstlerische Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen]

(8) Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz und das Teilzeit- und Befristungsgesetz bleiben un-
berihrt.

(9) Fur wissenschaftliche und kiinstlerische Dienstleistungen auf Dauer (Funktionsstellen)
werden wissenschaftliche oder kiinstlerische Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in privatrecht-
lichen Beschaftigungsverhaltnissen oder als Beamte oder Beamtinnen in der Laufbahn des
Akademischen Rats oder der Akademischen Ratin beschéftigt. Das Nahere hierzu regelt die
Laufbahnverordnung. Mit wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Mitarbeitern und Mitarbei-
terinnen sind befristete Arbeitsverhaltnisse zu begriinden, wenn die Beschéftigung der Wei-
terbildung oder der beruflichen Aus-, Fort- und Weiterbildung dient (Qualifikationsstellen).

Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (§ 43 HSG LSA)

(1) Soweit Uberwiegend eine Vermittlung von Fertigkeiten und Kenntnissen erforderlich ist,
die nicht die Einstellungsvoraussetzungen fiir Professoren und Professorinnen sowie von Ju-
niorprofessoren und Juniorprofessorinnen erfordert, kann diese hauptberuflich tatigen Lehr-
kréften fur besondere Aufgaben lbertragen werden. Sie werden in privatrechtlichen Beschaf-
tigungsverhaltnissen beschaftigt. Sie konnen als Beamter oder Beamtin in der Laufbahn des
Studienrates oder der Studienrdtin im Hochschuldienst oder als Fachlehrer oder Fachlehrerin
als Lehrkraft fiir besondere Aufgaben an einer Fachhochschule berufen werden. Das Nahere
regelt die Laufbahnverordnung.

[...]
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10.2 Fragebogen: Nutzung und Einschatzung der Befristungsvorschriften

Die Befragung wurde im Mai 2010 durchgefiihrt. Zum Riicklauf und zu den Ergebnissen vgl. Ab-
schnitte 4.3 und 5.2.

Hochschule

Bitte machen Sie zunachst Angaben zu Art und Region lhrer Hochschule.
] Universitat (staatl.)

L1 medizinische Einrichtung (an einer staatlichen Universitat)
[J Fachhochschule (staatl., ohne Verwaltungsfachhochschule)
O

andere:

L1 6stliche Bundeslander: Berlin, Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern, Sachsen, Sach-
sen-Anhalt, Thiiringen

L1 westliche Bundeslander, Nord: Bremen, Hamburg, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen,
Schleswig-Holstein

1 westliche Bundeslander, Stid: Baden-Wirttemberg, Bayern, Hessen, Rheinland-Pfalz, Saar-
land

Sachgrundlose Hochstbefristungsdauer

Die sachgrundlose Héchstbefristungsdauer gemdl § 2 Abs. 1 WissZeitVG wurde aus der seit 2002 gel-
tenden Fassung des Hochschulrahmengesetzes ibernommen. Kern der Regelung ist die maximale Be-
fristung von 6 Jahren bis zum Abschluss der Promotion und weiteren 6 Jahren (bzw. 9 Jahren in der
Medizin) nach der Promotion.

Frage1  Halten Sie die Hochstbefristungsdauer von 6 Jahren bis zur Promotion nach lhrer Er-
fahrung fiir sachgerecht bemessen?

1 Ja, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erreichen ihr Qualifizierungsziel i. d. R.im vorge-
gebenen Zeitrahmen.
L1 Eingeschrankt ja, weil

I Nein, die Hochstbefristungsdauer ist tendenziell zu lang.
L1 Nein, die Hochstbefristungsdauer ist eher zu kurz.
[bei medizinischen Einrichtungen weiter mit Frage 3]

Frage2  Halten Sie die Hochstbefristungsdauer von 6 Jahren fiir die Zeit nach Abschluss der
Promotion fiir sachgerecht bemessen?

Ja, der vorgegebene Zeitrahmen reicht i. d. R. aus.
Eingeschrankt ja, weil

O 0O

Nein, die Hochstbefristungsdauer ist tendenziell zu lang.
[0 Nein, die Hochstbefristungsdauer ist eher zu kurz.
[weiter mit Frage 4]

| Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) H I S.



Anhang

Frage3  Falls es sich um eine medizinische Einrichtung handelt: Halten Sie die Hochstbefris-
tungsdauer von 9 Jahren fiir sachgerecht bemessen?

[0 Ja, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erreichen ihr Qualifizierungsziel i. d. R.im vorge-
gebenen Zeitrahmen.
] Eingeschrankt ja, weil

O

Nein, die Hochstbefristungsdauer ist tendenziell zu lang.
[0 Nein, die Hochstbefristungsdauer ist eher zu kurz.

Verlangerung der Hochstbefristungsdauer
Seit Einfiihrung des WissZeitVG besteht die Méglichkeit, die Hochstbefristungsdauer wegen der Betreu-
ung von Kindern zu verldngern (mit der sog. familienpolitischen Komponente gemdf3 § 2 Abs. 1 Satz 3).

Frage4  Hat lhre Hochschule bisher die Moglichkeit genutzt, die Hochstbefristungsdauer ge-
mal § 2 Abs. 1 Satz 3 auszudehnen?

Ll ja  [bitte weiter mit Frage 5]
I nein [bitte weiter mit Frage 8]

Frages  Falls Sie von der Moglichkeit bereits Gebrauch gemacht haben: Wie haufig kommt es
schatzungsweise zu Vertragsverlangerungen?

[0 mehrals 10 Mal jahrlich, und zwar ca. Mal
1 zwischen 5 und 10 Mal jahrlich
[0 weniger als 5 Mal jahrlich

Frage6 In welchem Maf3e wird die erh6hte Befristungsdauer i. d. R. ausgeschopft?

[J 20 bis 24 Monate, d. h. (anndhernd) die maximale Dauer

1 12 bis 20 Monate

] einige Monate bis maximal 1 Jahr (bspw. um die Beendigung einer Qualifikationsarbeit
zu ermdglichen)

Frage7  Auf welchem Wege kommt eine Vertragsverlangerung zumeist zustande?

[J Esgibt ein Antrags- und Priifungsverfahren.

1 Auf die Mdglichkeit wird im Beratungsgesprach hingewiesen.

[J Die Beschaftigten/Professoren verweisen von sich aus auf die erhohte Befristungsdauer.
] anderer Weg:

[weiter mit Frage 9]
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Frage8  Falls Sie von der Moglichkeit bisher keinen Gebrauch gemacht haben: Warum nicht?

[l Esgab bisher keine Nachfrage.
L1 anderer Grund:

In der Literatur besteht keine Einigkeit dariiber, bei welchen Kindern die Ausdehnung der Héchstbefris-
tungsdauer rechtssicher genutzt werden kann. Bitte geben Sie zur folgenden Frage auch dann eine Ein-
schdtzung ab, wenn die familienpolitische Komponente bisher nicht zur Anwendung kam.

Frageo  In welchen Féllen wird an Ihrer Hochschule auf § 2 Abs. 1 Satz 3 zurlickgegriffen bzw.
sollte nach Ihrer Einschdtzung auf § 2 Abs. 1 Satz 3 zuriickgegriffen werden?

[ beiallen betreuten Kindern

O

bei Kindern, die nachweislich im gemeinsamen Haushalt leben

Ll beiKindern, die nachweislich im gemeinsamen Haushalt leben und zu denen eine be-
griindete familiendhnliche Beziehung besteht

I beiKindern, fir die eine Sorgerechtsbeziehung besteht

[ bei leiblichen und adoptierten Kindern

LI nur bei leiblichen Kindern

Anrechnung von Beschaftigungs- und Promotionszeiten

Auf die Héchstbefristungsdauer werden gemdl3 § 2 Abs. 3 alle befristeten Arbeitsverhdiltnisse mit einer
deutschen Hochschule oder Forschungseinrichtung angerechnet, die mehr als 25 % der regelmdfSigen
Arbeitszeit betragen und die nach Abschluss des Studiums angefallen sind. Dabei wird im Wortlaut
nicht ausdriicklich auf wissenschaftliche Arbeitsverhdltnisse Bezug genommen.

Frage1o Welche Arbeitsverhaltnisse werden an lhrer Hochschule angerechnet?

[ alle Arbeitsverhaltnisse mit einer deutschen Hochschule oder Forschungseinrichtung
[weiter mit Frage 12]

1 die Arbeitsverhéltnisse, bei denen die Beschaftigten eindeutig zum wissenschaftlichen
Personal zu zdhlen sind [weiter mit Frage 12]

[0 diejenige Beschaftigungszeiten, in denen vorrangig wissenschaftliche Tatigkeiten ausge-
bt wurden

[0 andere Anrechnungspraxis:
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In manchen Fdllen sind bei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern Beschdiftigungszeiten mit (vor-
rangig) nichtwissenschaftlichen Tétigkeiten aufgelaufen. Hierzu zéhlen bspw. Koordinationsaufga-
ben fiir Forschungsprojekte und Beratungstdtigkeiten fiir Studierende. Insofern Sie in diesem Punkt

eine Differenzierung vornehmen:

Frage 1

Oooaog

Wie lassen sich die Félle mit (vorrangig) nichtwissenschaftlichen Beschaftigungszeiten
von den (vorrangig) wissenschaftlichen Beschaftigungszeiten unterscheiden?

leicht — Zweifelsfalle kommen nicht/selten vor.
maBig - Es gibt Zweifelsfalle, die i. d. R. ausgerdumt werden kénnen.
schwer - Es gibt viele Zweifelsfalle, die sich zum Teil nicht zufriedenstellend I6sen lassen.

weitere Einschadtzung:

Seit Umstellung der Studiengdnge besteht die Méglichkeit, entweder den Bachelor- oder den Master-
Abschluss als relevantes Datum flir die Anrechnung der Beschdftigungszeiten heranzuziehen.

Frage 12

Frage 13

Oo0oogo

HIS:

Welche nach dem Studium aufgelaufenen Beschaftigungszeiten rechnen Sie auf die
Hochstbefristungsdauer an?

Die Erfahrungswerte gentigen noch nicht, um eine Einschdtzung abgeben zu kdnnen.
[weiter mit Frage 14]

i. d. R. alle relevanten Beschéftigungszeiten nach Bachelor-Abschluss

nach Priifung des fachlichen Werdegangs entweder den Bachelor- oder den Master-Ab-
schluss

nur die Zeiten nach Abschluss des zur Promotion qualifizierenden Studiums (i. d. R. Mas-
ter)

andere Anrechnungspraxis:

Wie lasst sich die Anrechnung von Beschaftigungszeiten nach der Umstellung auf die
gestufte Studienstruktur handhaben?

leicht — Zweifelsfalle kommen nicht/selten vor.
mafig - Es gibt Zweifelsfalle, die i. d. R. ausgerdaumt werden kénnen.
schwer - Es gibt viele Zweifelsfalle, die sich zum Teil nicht zufriedenstellend 16sen lassen.

weitere Einschatzung:
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Bei der Ermittlung der Hochstbefristungsdauer nach Abschluss der Promotion (Postdoc-Phase) kon-
nen gemdB § 2 Abs. 1 WissZeitVG nicht genutzte Promotionszeiten geltend gemacht werden. Es kann
bisweilen schwierig sein festzustellen, ob Phasen mit oder ohne Beschdiftigung als Promotionszeiten

zu zdhlen sind.

Frage14 Wie lassen sich die anrechenbaren, nicht genutzten Promotionszeiten feststellen?

[ leicht - Zweifelsfdlle kommen nicht/selten vor.
maBig - Es gibt Zweifelsfille, die i. d. R. ausgeraumt werden kénnen.
schwer - Es gibt viele Zweifelsfalle, die sich zum Teil nicht zufriedenstellend 16sen lassen.

Ooood

weitere Einschatzung:

Drittmittelbefristung

Die zuvor bestehenden Befristungsvorschriften wurden mit Inkrafttreten des WissZeitVG durch die Még-
lichkeit erweitert, das wissenschaftliche (bzw. kiinstlerische) sowie das akzessorische Personal unter
bestimmten Bedingungen aufgrund von bewilligten Drittmitteln zu beschdiftigen.

Frage15  Wie oft nutzen Sie die Drittmittelbefristung gemaR § 2 Abs. 2 Satz 1 WissZeitVG fiir das
wissenschaftliche und kiinstlerische Personal?

I nie [weiter mit Frage 19]
[ inausgewdhlten Fallen
[0 regelmaBig

Frage16 Wenn Sie von der Drittmittelbefristung fiir das wissenschaftliche und kiinstlerische Per-
sonal Gebrauch machen: In welchen Féllen wenden Sie sie vorrangig an?

1 nach Ausschopfen der sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer gemal3 § 2 Abs. 1
WissZeitVG

[J alternativ zur sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer

1 nurinnerhalb der sachgrundlosen Hochstbefristungsdauer

Frage17 Beschreibtderin §2 Abs. 2 Satz 1 gewahlte Begriff der,Beschaftigung tiberwiegend aus
Mitteln Dritter” alle diejenigen Finanzierungsquellen, fiir die die ansonsten genannten
Bedingungen (,bestimmte Aufgabe und Zeitdauer”) erfullt sind?

O ja
O nein, weil

Frage18 Erfasst §2 Abs.2 Satz1insgesamt die an Ihrer Hochschule vorkommenden, durch Dritt-
mittel finanzierten wissenschaftlichen Aktivitaten in ausreichendem MaR3e?
O ja
[0 eingeschrankt ja, weil

[ nein, weil
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Frage19 Nutzen Sie die Drittmittelbefristung fir das akzessorische Personal?

I nie [weiter mit Frage 21]
LI inausgewdhlten Fallen
0 regelmaBig

Frage20 Wie lasst sich festlegen, welche Beschaftigten zum akzessorischen Personal gemaR § 2
Abs. 2 zu zdhlen sind?

O leicht - Zweifelsfalle kommen nicht/selten vor.

O

maRig - Es gibt Zweifelsfalle, die i. d. R. ausgerdaumt werden konnen.
L schwer - Es gibt Zweifelsfalle, die sich zum Teil nicht zufriedenstellend |6sen lassen; und
zwar

Frage21 Bei welcher Personalgruppe nutzen Sie die Moglichkeiten des TzBfG (mit oder ohne
Sachgrund) alternativ zur Drittmittelbefristung?

weder beim wissenschaftlichen noch beim akzessorischen Personal [weiter mit Frage 23]
beim wissenschaftlichen Personal
beim akzessorischen Personal

Oo0oogao

bei beiden Personalgruppen

Frage22 Aus welchen Griinden nutzen Sie das TzBfG, anstatt auf das WissZeitVG zuriickzugrei-
fen?
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Anwendungs-, Geltungsbereich

Das WissZeitVG erweitert im Vergleich zum HRG den personellen Geltungsbereich. Es ist nun prinzi-

piell méglich, wissenschaftliche (bzw. kiinstlerische) Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die vorrangig

mit Lehrtdtigkeiten befasst sind, sachgrundlos nach § 2 Abs. 1 zu beffristen.

Frage23 Wie wird das Lehrpersonal (Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben, Lektoren oder Ver-

O

O

gleichbare) an Ihrer Hochschule beschaftigt?

Reines Lehrpersonal wird nicht oder nur in sehr geringem Male beschaftigt. [weiter mit
Frage 25]
Das Lehrpersonal ist i. d. R. unbefristet beschaftigt. [weiter mit Frage 25]
Das befristete Lehrpersonal wird nach § 14 Abs. 2 TzBfG (sachgrundlos) angestellt.
Das Lehrpersonal wird nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG beschaftigt, und zwar
[J  nur bis zur Promotion
0 nurnach der Promotion
0 vorund nach der Promotion
andere Befristungspraxis:

Frage24 In welchem Umfang werden die maf3geblich in der Lehre eingesetzten wissenschaft-

O
O
O

lichen (bzw. kiinstlerischen) Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt?

zumeist Vollzeit

zumeist Teilzeit

Vollzeit und Teilzeit in etwa gleicher Gr6Benordnung

Mit einem durchschnittlichen Deputat von Lehrveranstaltungsstunden (bezogen
auf eine Vollzeitstelle).

Frage25 Gelten an lhrer Hochschule Richtlinien, Verordnungen oder Regelungen anderer Art,

Oo0oo0oo

die die befristete Beschaftigung, die Befristungsregelungen oder ihre Anwendung be-
treffen?

keine [direkt zu Frage 26]

landesweite Regelungen (auBBer Hochschulgesetz und Lehrverpflichtungsverordnung)
hochschuleigene Regelungen und Vorgaben

Regelungen und Vorgaben einzelner fachlicher Einrichtungen

Bitte beschreiben Sie kurz den Geltungsbereich und den Regelungsgegenstand:
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Anhang

AbschlieBende Fragen
Bitte geben Sie eine zusammenfassende Einschditzung zum WissZeitVG ab:

Frage26 Entspricht die Regelungsdichte des WissZeitVG den Anforderungen Ihrer Hochschule
(Einrichtung)?

[0 Die Befristungsvorschriften erfassen den relevanten Anwendungsbereich in ausreichen-
dem MaBe.

1 Die Vorschriften sind in ausreichendem Maf3e rechtssicher, der Anwendungsbereich ist
jedoch partiell zu eng gesteckt.

[0 Die Vorschriften sind sowohl hinsichtlich des Anwendungsbereichs als auch hinsichtlich
der Rechtssicherheit lickenhaft.

[0 Die Vorschriften sind in zentralen Bereichen nicht rechtssicher genug.

L1 Die Befristungsvorschriften sind

Frage27 Haben Sie weitere Anmerkungen zur Regelungsdichte, zur Verstandlichkeit oder zu
einzelnen bisher nicht thematisierten Vorschriften des WissZeitVG?

HIS. Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) |

115



Anhang

10.3 Beraterkreis

Die Mitglieder des Beraterkreises zur Evaluation des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes waren (in
Klammern diejenigen Personen, die die Mitglieder des Beraterkreises vertreten oder begleitet haben):

m Elisabeth Ewen, Fraunhofer-Gesellschaft Miinchen
(Dr. Sabrina Hasselbach, ebenfalls Fraunhofer-Gesellschaft Miinchen)

m  Wolfgang Foit, Deutsche Forschungsgemeinschaft Bonn

m  Dr. Gabriele Frohnhaus, Ruhr-Universitat Bochum

®m  Dr. Marina Frost, Ruprecht-Karls-Universitat Heidelberg und Vorsitzende des Bundesarbeits-
kreises Dienst- und Tarifrecht im Sprecherkreis der deutschen Universitatskanzler

m  Dr. Angelika Hartmann, Max-Planck-Gesellschaft Miinchen
(Siegfried Kornprobst, Dr. Dieter Weichmann, ebenfalls Max-Planck-Gesellschaft Miinchen)

m  Stephan Junker, Forschungsverbund Berlin e.V.

m  Bernd Klover, Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften Hamburg und Sprecher der
Kanzlerinnen und Kanzler der Hochschulen fiir Angewandte Wissenschaften Deutschlands
(Dr. Bruno Gross, Hochschule Miinchen)

m  Dietmar Niemann, Otto-von-Guericke Universitat Magdeburg
(Angela Matthies, ebenfalls Otto-von-Guericke Universitat Magdeburg)

m  Klaus Pregartner, Deutsches Krebsforschungszentrum Heidelberg
(Astrid Hoffmann, ebenfalls Deutsches Krebsforschungszentrum Heidelberg)

m  Dr. Hans-Joachim Seehrich, Max-Delbriick-Centrum fiir Molekulare Medizin

Die vier Treffen des Beraterkreises fanden an den folgenden Terminen statt:
®m  14. November 2008 (Hannover)

®m 3. April 2009 (Hannover)

® 13. November 2009 (Hannover)

® 9. August 2010 (Miinchen)
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