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Vorwort

. Wissenschaft war schon immer eine Risikokarriere”,
konstatierte der Hochschulforscher Ulrich Teichler
letztens 6ffentlich. Trotzdem steigt die Zahl derer, die
sich bereitwillig auf diesen unsicheren Pfad begeben,
seit Jahren kontinuierlich an.

Mittlerweile haben die wissenschaftlichen Beschaf-
tigten ihre Kolleg/innen in Verwaltung und Technik
an Zahl Uberholt. Tendenz steigend. Der Arbeitsplatz
Wissenschaft gewinnt an Zuspruch und Zulauf. Der
Hochschulbetrieb und die Forschung waren ohne die
vielzahligen, an der Hochschule wissenschaftlich tati-
gen Frauen und Manner nicht denkbar.

Gleichwohl war Uber ihre Arbeits- und Lebens-
situation bisher nur wenig bekannt. ver.di gab des-
halb den Auftrag, Licht ins Dunkel der Wissenschaft-
ler/innen an deutschen Hochschulen zu bringen und
konnte die Kooperationsstellen der TU Berlin, der
Universitat Jena und Oldenburg fur dieses Projekt
gewinnen.

Die vorliegende Dokumentation der Tagung
, Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen -
Nachwuchswissenschaftler/innen zwischen Karriere
und Ausstieg” stellt neben einer Kurzprasentation

unserer wissenschaftlichen Studie ,Wissenschaft-
liches Prekariat an Hochschulen — Nachwuchswissen-
schaftler/innen zwischen Karriere und Ausstieg”
durch die Kollegen Dr. Dieter Grihn und Dr. Boris
Schmidt, zusatzlich Referate von Frau Dr. Gabriele
Wendorf, Vizeprasidentin fur Lehrerbildung, wissen-
schaftliche Weiterbildung und wissenschaftlichen
Nachwuchs an der TU Berlin, Frau Dr. Eva Zeppen-
feld, Vorsitzende des wissenschaftlichen Personal-
rates der Universitat Duisburg-Essen, sowie die
Podiumsdiskussion von betroffenen wissenschaft-
lichen Beschaftigten vor, die auf der Tagung, am
27 .Februar 2009 in Berlin gehalten wurden.

Wir winschen Vergntgen beim Lesen und neue
Anregungen fir die Interessenvertretungsarbeit in
diesem Bereich.

Petra Gerstenkorn

Bundesfachbereichsleiterin
Bildung, Wissenschaft und Forschung —
Mitglied des Bundesvorstandes

1 Siehe Becker, Sven/Rohowski, Tina: Alles oder nichts; in: DIE ZEIT Campus, 1/2009, 16. Januar 2009, S. 20.
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Die Tagung , Wissenschaftliches Prekariat an
Hochschulen?” — Auftakt fir einen Dialog zwischen
Nachwuchswissenschaftler/innen, Gewerkschaften

und Personalraten

Matthias Neis,

ver.di Bundesverwaltung

Fachbereich Bildung, Wissenschaft

und Forschung

und

Dr. Jiirgen Rubelt,

in der Zentraleinrichtung Kooperation der
Technischen Universitat Berlin

., Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen -
Nachwuchswissenschaftler/innen zwischen Karriere
und Ausstieg”: Unter diesem Titel lud die Koopera-
tionsstelle Wissenschaft/Arbeitswelt der TU Berlin mit
Untersttzung von ver.di und der Hans-Bockler-Stif-
tung (HBS) am 27. Februar 2009 zu einer Tagung'
ein, die bei den Adressaten noch vor wenigen Jahren
wohl am ehesten Stirnrunzeln hervorgerufen hatte.
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler? sahen
sich selbst stets als Profis, Spezialisten und gegebe-
nenfalls auch als Manager ihrer selbst. Prekarier,
gefdhrdete Existenzen, deren Wohl und Wehe vom
Zufall und den Entscheidungen Dritter abhdngt, hat-
ten mit dem Selbstbild wissenschaftlich Beschaftigter
in den seltensten Fadllen etwas zu tun. Im Grundsatz
ist das wohl auch heute noch so. Allerdings zeigen
nicht zuletzt der Erfolg der Tagung, die hier doku-
mentiert werden soll und das Forschungsprojekt wel-
ches den AnstoB zu ihr gegeben hat (Griihn, Hecht,
Rubelt, Schmidt, 2009), dass sich die (Selbst-) Wahr-
nehmung von Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern verandert. Uber 140 Teilnehmerinnen und
Teilnehmer, vor allem aus der Wissenschaft und der
Wissenschaftsadministration aber auch aus Personal-
raten, Gewerkschaften und Politik diskutierten an der

TU Berlin einen Tag lang kritisch und engagiert tber
Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen. Das
macht ebenso wie die wachsende Zahl wissenschaft-
licher Studien aber auch medialer Berichte deutlich:
Wissenschaft als Beruf wird immer mehr zum Thema.
Um diesen Prozess zu férdern haben sich ver.di und
die Kooperationsstelle entschlossen, den Verlauf der
Tagung zu dokumentieren. Diese Einleitung hat
dabei zwei Funktionen. Zum einen soll sie einen
skizzenhaften inhaltlichen Einstieg in das Thema ge-
wabhrleisten. Zum zweiten bietet sie einen Uberblick
Uber die Vortrage, der zum Weiterlesen einladen soll.

Sieht man sich das besondere Profil wissenschaftli-
cher Arbeit in Deutschland an, dann ist allerdings das
aktuelle Interesse am Thema weniger erstaunlich als
die langandauernde relative Ruhe zuvor. Dieses Profil
hat Albert Einstein, befragt nach seinem Leben als
Wissenschaftler, in einem Satz pragnant zusammen-
gefasst: , Wissenschaft ist eine wunderbare Sache,
solange man nicht davon leben muss.” Bei allem
Augenzwinkern, das aus dieser Einschatzung heraus-
zulesen ist, trifft sie den Kern wissenschaftlicher
Arbeit recht gut: Auf der einen Seite stehen schwie-
rige, teils schwierigste materielle Bedingungen. Auf
der anderen Seite hohe Motivation durch die Sache
selbst und Freude an ihrer Bearbeitung. Beide
Elemente haben eine lange Tradition und sie schwin-
gen auch in dem Bild mit, das Max Weber fur die
. Wissenschaft als Beruf” gefunden hat: Wer wissen-
schaftlich arbeiten wolle, so sagte der Soziologie in
seinem berihmt gewordenen Vortrag von 1918, der
musste sich von jeher auf einen , wilden Hasard" ein-
lassen. Materielle Sicherheit und Planbarkeit gab
(und gibt) es allenfalls fir die Professoren. Bis zur

T Vollstandige Dokumentation der Tagung in Schrift, Bild und Ton im Netz auf den Seiten der Kooperationsstelle an der TU Berlin unter , Tagungen”:

http:/Awww.zek .tu-berlin.de

2 VWenn wir im Folgenden von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sprechen, so sind diejenigen gemeint, die an Hochschulen beschéftigt sind.
Wissenschaftliche Beschaftigung in der privatwirtschaftlichen Forschung und Entwicklung und auch in der 6ffentlich geférderten auBeruniversitéren Forschung
ist zweifelsohne anderen Bedingungen unterworfen. Bei letzteren gibt es allerdings einen unleugbaren Trend der Angleichung an universitare Verhéltnisse,
was in den meisten Féllen eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen bedeutet.
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Berufung jedoch war ein langer, oft steiniger Weg
zurtickzulegen. Daran hat sich bis heute wenig gean-
dert. Im Gegenteil brachten die letzten Jahre einen
Ruckbau von Dauerbeschaftigung im sogenannten
akademischen , Mittelbau”. Drei Viertel der wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
Hochschulen sind befristet tatig; fast die Halfte der
Befristeten arbeitet zugleich in Teilzeit. Wiederum
drei Viertel aller Teilzeitbeschaftigten hat lediglich
eine halbe oder eine Zweidrittel-Stelle.?

Und angesichts von einem Flnftel der Promovierten,
das inzwischen gleichfalls mit Teilzeitbeschaftigung
auskommen muss (Teichler 2008), kann man wohl
kaum noch von einem Schnittstellenphanomen spre-
chen, einer Einstiegshurde fur den Wissenschaftler-
beruf, die man nur Uberspringen musste, um dann
zwar noch immer befristet aber doch zumindest bei
voller Bezahlung weiter forschen und lehren zu kén-
nen. Die Logik: ,Qualifizierungsphase — Befristung
und Teilzeit; Postdoc-Phase — Dauerbeschaftigung in
Vollzeit” geht fur einen groBen Teil der Disziplinen
heute weniger denn je auf. Gleichwohl steigt die Zahl
der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler an

3 Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4.

den Hochschulen kontinuierlich an. Allein zwischen
den Jahren 2000 und 2007 wuchs die Zahl der wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
deutschen Hochschulen von 98.678 auf 123.545.
Diesen 25.000 zusatzlichen Beschaftigten steht aber
ein insgesamt um nur 10.000 gewachsener Stellen-
pool gegeniber (vgl. Banscherus u.a. 2009). Immer
mehr Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler kon-
kurrieren also um immer weniger dauerhafte Be-
schaftigungsmoglichkeiten. Die Wahrscheinlichkeit,
dass die vorherrschenden ,Befristungskarrieren” im
Normalfall in eine Dauertatigkeit einminden, wird
also gegenwartig eher geringer als groBer. Die weni-
gen verbliebenen unbefristeten Beschaftigungs-
verhaltnisse im akademischen , Mittelbau” jedenfalls
kdnnen bei der derzeitigen Einstellungspraxis kaum
noch als reale Alternative zu einer Professur gelten.
Aus der Sicht der Betroffenen stellt sich die
Befristungspraxis dann haufig als personliches
Planungsproblem dar. Fur vergleichbare Gruppen
auBerhalb der 6ffentlichen Wissenschaftseinrichtun-
gen selbstverstandliche Lebensentscheidungen (z.B.
Familie, Berufs- und Karriereplanung, Altersvorsorge)
verlangen in der offentlichen Wissenschaft nach

Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen



einer deutlich héheren Risikobereitschaft. Legt man
die MaBstdbe an, die die Prekarisierungsforschung
entwickelt hat (vgl. Dorre/Kraemer/Speidel 2006), so
gibt es durchaus einige Dimensionen, in denen
wissenschaftliche Beschaftigung ein erhebliches
prekares Potential entfaltet.

Wissenschaft als Beruf wird also weniger wegen,
sondern trotz der materiellen Bedingungen betrie-
ben. Es muss also andere Motive fur die stetig wach-
sende Zahl von Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern an Hochschulen geben, sich auf diese
Beschaftigungsbedingungen einzulassen. Hier kom-
men das von Einstein aufgerufene ,Wunderbare”
und der zweite Aspekt von Webers Beschreibung in
den Blick. ,Hasard” ist dem Wortsinn nach ein alt-
franzdsisches Synonym fiir das Warfelspiel. Nun wird
kaum jemand bei wissenschaftlicher Arbeit an fiebri-
ge GlUcksspielerlebnisse denken. Doch auch eine
Beschreibung der Wissenschaft als bloBe Gefahren-
zone fir Nachwuchsforscher waére unvollstandig.
Versprache die Wissenschaft denen, die sie betreiben
nicht zugleich sehr viel, wirde sich niemand auf das
beschriebene Risiko einlassen. Wie beim Wiirfelspiel
gibt es auch in der Wissenschaft Reize, die immer
wieder zum Weitermachen motivieren: eine Erkennt-
nis, eine Entdeckung, eine originelle Idee, die Aner-
kennung fur einen platzierten Aufsatz, die nachste
Qualifikationsstufe und schlieBlich die Professur mit
ihren Privilegien. All das sind Anreize, die in geringen
Dosen zwischendurch oder als groBes Ziel am
Horizont die Gefahrdungen ertraglich machen, sie
mitunter gar vollstandig Gberdecken. Hinzu kommen
eine von vielen geschatzte Handlungsautonomie auf
der Arbeitsebene und eben die intrinsische Motiva-
tion, die die meisten Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler mitbringen. Alles zusammen sorgt
far eine hohe Zufriedenheit mit der konkreten
Arbeitstatigkeit, die von materiellen und Vertrags-
problemen lange nicht grundlegend beeinflusst wer-
den konnte. Geradezu beispielhaft fir diese Haltung
gab ein junger Wissenschaftler dafiir kurzlich in der
FAZ zu Protokoll:

. Nach meinem Abschluss wollte ich weiter forschen.
Ich habe einen Horror vor einem normal-burgerlichen
Arbeitsverhaltnis”, erklart Andreas seine Motivation.
.Die Arbeitszeit, die geforderte Mobilitat, der gerin-

ge Verdienst — das gehore zur Wissenschaft einfach
dazu und sei der Preis fUr die Freiheit. Ich hatte auch
ohne Anstellung promoviert’, sagt er. Notfalls mit
Hartz IV.” (Hollenstein 2009)

Die personliche Abhdngigkeit, die wissenschaftliche
Karrieren in Deutschland traditionell pragt, steht zu
dieser personlichen inhaltsbezogenen Zufriedenheit
nur scheinbar im Widerspruch. Die meisten Haus-
haltsstellen sind Professuren zugeordnet (Buwin
2008: 53). Ebenso sind die meisten Projektstellen,
zumindest der nicht promovierten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, einer Leiterin oder einem Leiter im
Professorenrang unterstellt. Dieses Vorgesetzten-
Verhéltnis verbindet sich haufig mit einer wissen-
schaftlichen Mentorenrolle. Die mehr oder weniger
subtile Kontrolle, die mit diesem ,Lehrer-Schuler-
Verhéltnis” (Bourdieu 1988) einhergeht, sorgt zu-
gleich fur eine persénliche Bindung und somit zu
einer Verinnerlichung des Spannungsverhaltnisses
von Abhangigkeit und Entfaltung, das umso schwe-
rer greifbar wird. Wenn sie denn prekar beschaftigt
sind, so kann man sagen, dass die Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler zu den ,geduldigen
Prekariern” gehoren; jenen, die in der Hoffnung auf
zukinftige Verbesserungen, um des Erhalts ihres
Arbeitsplatzes Willen oder aufgrund hoher Identifi-
kation mit der eigenen Tatigkeit zu weitestgehenden
Zugestandnissen in der Gegenwart bereit sind.

Im Ergebnis bietet das Wissenschaftssystem unter-
halb der Professur somit durchaus Positionen, die fir
eine groBBe Zahl von Personen attraktiv sind. Offenbar
sind sie sogar so reizvoll, dass diese gut ausge-
bildeten Personen Beschéaftigungsunsicherheit und
biographische Probleme in Kauf nehmen, um sie aus-
zuliben, denn die Verstetigung wissenschaftlicher
Beschaftigung steht nur einem relativ kleinen Kreis
offen. Mit anderen Worten, die deutschen Hoch-
schulen kennen nur Hochschullehrerinnen und -leh-
rer auf der einen und solche, die es noch werden
wollen, auf der anderen Seite.

Die VerknUpfung von hoher Motivation, hoher
Qualifikation, langen Qualifizierungswegen und
niedrigen Beschaftigungsstandards hat an den deut-
schen Hochschulen wie gesehen eine lange Tradition.
Vielen scheint sie daher schon so etwas wie ein

Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen
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Naturzustand zu sein. Darauf ist es zurlckzufthren,
dass der ,,wilde Hasard” Uber einen langen Zeitraum
auBerhalb von Fachdiskussionen wenig Aufmerk-
samkeit erregt hat. Die Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler selbst suchten - aufgrund des
beschriebenen Profils — Zuflucht bei individuellen
Probleml6sungsstrategien. Professorinnen und Pro-
fessoren, sowie Hochschuladministrationen profitier-
ten von loyalen, belastbaren und ginstigen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern und die Politik sah
lange keine Handlungsnotwendigkeit, getreu dem
Motto: Wo kein Rauch, da auch kein Feuer. Die
Personalrate und Gewerkschaften schlieBlich, die
prinzipiell auch die Interessen der befristeten und teil-
zeitbeschaftigten Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler zu vertreten héatten, zeigten sich in der
Vergangenheit haufig bis zur Ratlosigkeit irritiert von
diesen Beschéftigten, die sich jeder normalen Logik
kollektiver Interessenwahrnehmung zu widersetzen
schienen. Das Ergebnis all dessen war, insbesondere
in den letzen 10 Jahren, ein ,rasender Stillstand” an
den Hochschulen. Zwar haben die Reformen der
internen und externen Steuerung, des Studiums oder
der Bedeutungszuwachs der Forschungsférderung
Fachhochschulen und Universitdten massiv veran-
dert. Auch die Art und Weise, wie in diesen Ein-
richtungen gearbeitet wird, konnte davon nicht
unberihrt bleiben. Nach auBen schien es jedoch so,
als wirden die Beschaftigten, gerade die Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler, unbeeindruckt in
der neuen , unternehmerischen Hochschule” weiter
funktionieren wie in der alten Alma Mater.

Nicht erst die Proteste von Studierenden, Schulerin-
nen und Schilern und auch Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern im Frihjahr 2009 oder die zeit-
gleiche und beispiellose , Absetzung” einer Universi-
tatsprasidentin in Hamburg in Folge des massenhaf-
ten Protests aller Mitgliedsgruppen haben diesen
Anschein der Ruhe aber rissig werden lassen. Uber
die letzten Jahre ist gleichfalls zu beobachten, dass
der Grad an Aufmerksamkeit fur die Belange der wis-
senschaftlich Beschaftigten ohne Professorentitel
zunimmt. So hat das Bundesministerium fir Bildung
und Forschung (BMBF) im vergangenen Jahr den Bun-

desbericht wissenschaftlicher Nachwuchs (Buwin)
vorgelegt, der auf vielen hundert Seiten die
(Qualifizierungs-)Situation junger Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler beleuchtet.

Einstweilen hat die gestiegene Wahrnehmung sich
jedoch bestenfalls in graduellen Verbesserungen der
Erwerbs- und Arbeitssituation niedergeschlagen.
Kleine Fortschritte werden im Alltag der hochschuli-
schen Mikropolitik vor Ort allzu haufig zu Kompen-
sationsinstrumenten fur Unterfinanzierung und
Uberlast. So wird der richtige Gedanke, mit der
Juniorprofessur fur eine frihere Selbstandigkeit zu
sorgen, vielerorts dadurch torpediert, dass das
Lehrdeputat der neuen Position gegeniiber dem der
alten Assistentenstellen deutlich erhoht wird, um den
steigenden Lehraufwand bewadltigen zu koénnen.
Zugleich sind in vielen Disziplinen Drittel- und
Viertelstellen keine Ausnahmen mehr und Vertrage
werden auf Monatsbasis verlangert.*

Es zeigt sich also deutlich, dass erste Protestsignale
aus den Hochschulen zwar zur Kenntnis genommen
werden, aber keineswegs gleich zu einem Abbau von
Prekarisierungsrisiken fiihren. Dazu bedarf es offen-
sichtlich einer anderen Form von politischer Aus-
einandersetzung. Die Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler werden sich, wenn sie die Regeln des
Spiels andern wollen, genau darlber zunachst unter-
einander verstandigen mussen. Es bedarf also eines
fir die Wissenschaft vollig uniblichen Vorgangs,
einer kollektiven Interessenartikulation der Beschaf-
tigten. Ohne eine Beteiligung der Gewerkschaften
und der Personalrate ist das im Hinblick auf die sozia-
len Aushandlungsprozesse in Deutschland kaum vor-
stellbar. Umgekehrt brauchen die Gewerkschaften,
angesichts der Personalentwicklung an den Hoch-
schulen, die befristet Beschaftigten um ihre Durch-
setzungsfahigkeit zu erhéhen. Die Quintessenz der
fortwirkenden Traditionen und aktuellen Verdnde-
rungen wissenschaftlicher Arbeit ist somit, dass es
zur Gestaltung des prekaren Potentials ein im
Hinblick auf die letzten Jahrzehnte , unwahrschein-
liches Bindnis" zwischen Wissenschaft und Gewerk-
schaften braucht. Diese Erkenntnis setzt sich in letz-

4 Deutlichstes Indiz dafir ist, dass die Gruppe, die an den Hochschulen in den letzten Jahren am deutlichsten zugenommen hat (von 46.760 in 2000 auf 65.013
in 2007 — Quelle: Statistisches Bundesamt) die der Lehrbeauftragen ist, welche formal in keinem Beschaftigungsverhéltnis mit der Hochschule stehen und somit
keinerlei Schutzrechte genieBen und alle Sozialversicherungsbeitrage selbst tragen mussen, wenn sie nicht Gber die Familie oder eine andere Berufstatigkeit ver-

sichert sind.

Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen



ter Zeit auch bei immer mehr Gewerkschafterinnen
und Gewerkschaftern durch und hat schlielich im
Jahr 2008 zu jener Studie gefuhrt, die der Ausgangs-
punkt fur die Tagung im Februar war.

Auf der Jahrestagung der Bundesarbeitsgemein-
schaft der gewerkschaftlichen Kooperationsstellen
(BAG: http://www.kooperationsstellen.de/) im
Dezember 2006 wurde der Gedanke von Mit-
arbeitern der Kooperationsstellen und Gewerk-
schaftern (ver.di) geboren: Das fur die Gewerk-
schaften bisher weitgehend unbekannte Wesen
Lwissenschaftlicher Mittelbauer” soll systematisch
untersucht, seine Arbeits- und Lebenssituation, seine
Erfahrungen, Erwartungen und Forderungen erho-
ben und seine Einstellungen zu den Personalrdten
und Gewerkschaften erforscht werden. Die Gesamt-
koordination des Projekts lag bei der Kooperations-
stelle der TU Berlin (Dr. Jirgen Rubelt), die wissen-
schaftliche Durchfiihrung Ubernahmen der Bereich
Absolventenforschung der FU Berlin (Dr. Dieter
Grihn, Heidemarie Hecht) und das Universitats-
projekt Lehrevaluation der Universitat Jena (Dr. Boris
Schmidt), die Koordination an der Universitat Olden-
burg erfolgte durch die dortige Kooperationsstelle
(Harald BUsing). Eingebettet in die seit 2006 laufen-
de ver.di-Projektkampagne ,,Campus der Zukunft”
soll nach der theoretischen und empirischen Analyse
des ,Mittelbaus” die praktische Umsetzung erfolgen,
d.h. die reale politische, organisatorische, personelle
und inhaltliche Vertretung der ,Nachwuchswissen-
schaftler” mit Personalrdten, Gewerkschaften und
Betroffenen. Endlich wollen die Gewerkschaften,
speziell ver.di, und die Personalrate Flagge zeigen
und sich ernsthaft um den lange vernachlassigten
und Ubersehenen ,wissenschaftlichen Nachwuchs”
kimmern.

Der Titel des Endberichts der Studie weckt schon
Assoziationen Uber das akademischen Lebensgefihl:
.Der wissenschaftliche Mittelbau an deutschen
Hochschulen — Zwischen Karriereaussichten und
Abbruchtendenzen”: In einer (Online-)Umfrage an
den Universitadten Jena, Oldenburg und TU Berlin
gaben 930 Mittelbauer und Promovierende umfang-
reich Auskunft, formulierten zahlreiche Verbes-
serungsvorschlage und Forderungen an die Hoch-
schulen, Politik, Personalrdte und Gewerkschaften.

Die , Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-
wuchswissenschaftler” fordern eine bessere Betreu-
ung, mehr Weiterbildung, Abbau fachfremder
Arbeit, bessere Arbeitsvertrage und eine Vor-
bereitung auf hochschulferne Berufsfelder. Sie erwar-
ten aber auch eine wirksame Interessenvertretung
durch Personalrate und Gewerkschaften, die in der
Regel bisher nur ernsthaft die Interessen der
.dauerbeschaftigten Verwaltungsmitarbeiter/innen”
wahrnehmen — dann kénnen sich sogar ca. 40 % der
befragten Mittelbauer in Zukunft eine personliche
Mitgliedschaft in den Gewerkschaften vorstellen
(heute ca. 5 %).

Diese Ergebnisse, sowohl die nicht unerheblichen
Problembefunde bei den Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern als auch deren Uberraschende
Offenheit fur Personalrdte und gewerkschaftliches
Engagement haben die Kooperationsstelle Wissen-
schaft-Arbeitswelt der TU Berlin, ver.di und die HBS
Uberzeugt, dass die Studienergebnisse nur die
Grundlage fur einen umfassenden Diskussions-
prozess in und um die Hochschulen sein sollten. Der
Anfang hierfir wurde im Berlin am 27. Februar 2009
gemacht. Das Programm der Tagung war darauf
ausgerichtet, alle relevanten Gruppen zur Sprache
kommen zu lassen, vor allem aber die Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler selbst. Es ist nicht
Aufgabe dieser einleitenden Ausfihrungen, die viel-
schichtigen Beitrage und Diskussionen dieses Tages
zu vereinheitlichen und einen ,gemeinsamen
Nenner” zu konstruieren, den es bei einem so kom-
plexen Thema nicht geben kann. Der folgende
Uberblick ist daher nicht mehr als eine Orientierung
fur das Weiterlesen. Wichtig ist dabei noch zu
bemerken, dass die lebhaften und produktiven
Diskussionen im Anschluss an die jeweiligen Prasen-
tationen ein herausstechendes Merkmal der Ver-
anstaltung waren. Sie hier in der Einleitung verkirzt
wiederzugeben, ware ein unmdgliches Unterfangen,
welches wir deshalb gar nicht erst versuchen wollen.
Die Leserinnen und Leser finden Sie im Wortlaut am
Ende jedes Vortrags wiedergegeben.

Den Anfang machte, als Vertreterin der gastgeben-
den Hochschule, Dr. Gabriele Wendorf, Vizeprasi-
dentin far Lehrerbildung, wissenschaftliche Weiter-
bildung und wissenschaftlichen Nachwuchs der TU
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Berlin. Sie bezog sich in Ihrem Vortrag vor allem auf
die Mittelbaustudien der TU in den Jahren 2002 und
2007 und prasentierte Erkenntnisse und Schluss-
folgerungen ihrer Universitat. Als Mitglied der
Hochschulleitung stellte sie insbesondere auf Unter-
stitzungs- und Qualifizierungsangebote ab, die die
Universitat als Schlussfolgerung aus den beiden
Befragungen ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aufgelegt habe. Diesem Schwerpunkt steht ein
durchaus gewachsenes Bewusstsein der Hochschule
fir die Probleme ihrer Beschaftigten etwa bei der
Work-Live-Balance gegenlber, welches aber noch
weit weniger in konkrete MaBnahmen gemiindet hat.
Danach referierten die Mitautoren Dr. Dieter Grihn
(FU Berlin) und Dr. Boris Schmidt (Universitat Jena) die
wichtigsten Ergebnisse aus der "Mittelbaustudie" und
stellten sich dem Plenum in einer lebhaften und enga-
gierten Diskussion.

Im Anschluss kam ein Mitglied der betrieblichen
Interessenvertretung zu Wort. Dr. Eva Zeppenfeld,
Vorsitzende des wissenschaftlichen Personalrates der
Universitat Duisburg — Essen, berichtete unter dem
Titel: , Der Personalrat und der Mittelbau — rechtliche
und politische Vertretungsmaoglichkeiten hinsichtlich
des Mittelbaus” Uber die Beschrankungen und die
Moglichkeiten fir eine , mittelbaubezogene” Arbeit
des Personalrates. Zeppenfeld bot eine Ubersicht
Uber die teils hohen rechtlichen Hirden, die in den
Bundeslandern eine wirkungsvolle Mitbestimmung
des Personalrats im Bereich der wissenschaftlich
Beschéftigten verhindern. Sie legt aber Wert darauf,
dass der Personalrat bestrebt sein muss, nicht nur die
rechtlichen Moglichkeiten auszuschépfen, sondern in
der Hochschule darlber hinaus zu Vereinbarungen
zu kommen, die die Beschaftigten schitzen. In ihrer
Hochschule ist es etwa bei der Frage von Befristungs-
dauern gelungen sehr geringe Laufzeiten begrin-
dungspflichtig zu machen.

Dem Ziel der Tagung, neben Expertinnen und Exper-
ten aus der Hochschulforschung, der Politik, der
Verwaltung und den Gewerkschaften auch junge
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler als
Expertinnen und Experten ihrer eigenen Arbeits-
realitdt zu Wort kommen zu lassen wurde nicht nur
in den intensiven Diskussionen zu den Vortragen
Rechnung getragen. In einer gesonderten Gesprachs-

runde berichteten funf Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler aus verschiedenen Hochschulen,
Disziplinen und in unterschiedlichen Phasen ihrer wis-
senschaftlichen Laufbahn Uber ihre Situation und ihre
Einschdtzung zur zukinftigen Entwicklung wissen-
schaftlicher Arbeit.

An diesem Gesprach nahmen teil:

Dipl-Ing. Wulf-Holger Arndt (TU Berlin, Zentrum
Technik und Gesellschaft, Bereich Mobilitat und
Raum), der insbesondere darauf hinwies, dass er in
seinem Bereich lange Zeit der einzige regular
beschaftigte Wissenschaftler an seiner Hochschule
war. Das fuhrte zu der paradoxen Situation, dass er
nicht nur viele Aufgaben Ubernehmen musste, fur
die er formal nicht verantwortlich war, sondern auch
seine Promotion faktisch selbst betreute.

Dr.-Ing. Kirsten Pieplow, (TU Berlin, Fachgebiet Ent-
werfen und Konstruieren — Stahlbau), schilderte ganz
ahnliche Entwicklungen in ihrem Bereich. lhre
tatsachlichen Aufgaben gingen weit tber die formal
festgelegten hinaus. Sie beschrieb auch, wie ein
solcher Kompetenzzuwachs einerseits interessant
und motivierend wirkt, andererseits aber die Zeit fur
die eigentliche Qualifikationsarbeit , auffrisst”. Unab-
hangig von Kompetenz und Engagement aber, so die
Ingenieurin, biete die Hochschule keine dauerhaften
Perspektiven an.

Thomas Engel, M.A. (Friedrich-Schiller-Universitat
Jena, Institut fur Soziologie), bestatigte die engen
Takte wissenschaftlicher Zeitvertrage durch eigene
Erfahrungen. Der Soziologe, der seit 2001 an ver-
schiedenen Universitaten als wissenschaftlicher
Mitarbeiter gearbeitet hat, hat in dieser Zeit mehr als
10 Arbeitsvertrage gehabt. Aber er betont neben
den Belastungen auch die Gestaltungsfreiheit, die
ihm beispielsweise die Arbeitszeitautonomie gibt.

Dipl.-Ing. Marko Boskovic (Carl von Ossietzky Univer-
sitat Oldenburg, Abteilung Software Engineering),
konnte aus den Erfahrungen eines auslandischen
Promovenden in Deutschland berichten. Neben vie-
len lebensweltlichen Herausforderungen betonte er
auch die Bedeutung der jeweiligen ,politischen”
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Situation an den Instituten. Das Einfinden in die
jeweiligen Kooperations- und Machtverhaltnisse war
fur ihn, auch wegen der Sprachbarriere, besonders
schwierig.

SchlieBlich nahm Dr. Marcus Madaller in einer
Doppelfunktion Stellung zum Themenkomplex wis-
senschaftlicher Arbeit. Miller ist selbst als Agypto-
loge tatig, engagiert sich jedoch zugleich als Bundes-
vorsitzender von Thesis, dem internationalen Netz-
werk fur Promovierende und Promovierte e.V. in
Kassel. Aus seiner Biographie brachte er den Aspekt
wiederkehrender kurzer Phasen von Arbeitslosigkeit
ein, die fur viele Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler zwischen zwei Projekten oder in der End-
phase von Qualifizierungsarbeiten ein Problem dar-
stellen. Als wesentlichen Grund fur solche Briche
wies auch Mdller auf die promotionsfremden
Leistungen hin, die allenthalben erwartet wirden
und es sehr erschwerten, die eigene Arbeit fristge-
recht zu erledigen.

Die Ergebnisse der Tagung ,Wissenschaftliches
Prekariat an Hochschulen — Nachwuchswissenschaft-
ler/innen zwischen Karriere und Ausstieg” zeigen
unseres Erachtens deutlich, dass es eine Verdnderung
bei den wissenschaftlich Beschaftigten gibt. Dies
bedeutet keineswegs, dass nun ein klassisches
Arbeitnehmerbewusstsein in den Hochschulen exi-
stiere, auf das sich traditionelle Konzepte kollektiver
Interessenwahrnehmung einfach anwenden lieBen.
Ebenso wenig werden sich wissenschaftlich Beschaf-
tigte kinftig als Prekarier verstehen und das sicher
nicht zu Unrecht, wenn man ihre Lebensumstande
mit denen von anderen prekar Beschaftigten, etwa
im Bereich der Leiharbeit, vergleicht. Jedoch ist zu
erwarten, dass viele nicht mehr so geduldig sein wol-
len, wie sie es lange waren. Nimmt man die Er-
fahrungen und Positionen zum Ma@stab, die in Berlin
ausgetauscht wurden, so kénnte das am Ende fir
alle Beteiligten: Beschaftigte, Hochschulen, Gewerk-
schaften und Personalrdte zwar unbequemer und
anstrengender aber deutlich produktiver und effekti-
ver sein, als die Duldsamkeit zuvor.
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BegriBung und Einleitung

Dr. Jiirgen Rubelt,
Kooperationsstelle Wissenschaft/Arbeitswelt
TU Berlin

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

ich mochte sie ganz herzlich auf unserer Tagung
., Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen -
Nachwuchswissenschaftler/innen zwischen Karriere
und Ausstieg” an der TU Berlin begriiBen und freue
mich sehr Uber ihr zahlreiches Erscheinen — mit ca.
160 Anmeldungen von wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern, Personalrdaten und
Gewerkschaftern, davon die Halfte ,Auswartige”
aus ganz Deutschland, sind meine Erwartungen mehr
als erfllt worden — ich glaube auch die von ver.di
und der Hans Bockler Stiftung, die diese Tagung dan-
kenswerterweise unterstiitzen. Faktisch alle akademi-
schen Fachrichtungen sind hier jetzt vertreten, in die-
sem Raum ballt sich folglich eine beachtlich-seltene
breite wissenschaftliche Kompetenz, die ins Ge-
sprach mit Gewerkschaften und Personalraten kom-
men mochte, die hier ebenfalls aus verschiedenen
Regionen prasent sind.

Mein Name ist Jirgen Rubelt, ich leite an der hiesigen
Universitat die Kooperationsstelle Wissenschaft/
Arbeitswelt. Diese Einrichtung wurde aufgrund eines
Kooperationsvertrages zwischen dem DGB Berlin/
Brandenburg und der TU Berlin 1990 gegriindet. Die
Kooperationsstelle nimmt eine Scharnier- bzw.
Brickenfunktion zwischen Wissenschaft und Ge-
werkschaften wahr, sie vermittelt, moderiert und ini-
tiiert Fragestellungen und Themen zwischen den aka-
demischen und gewerkschaftlichen Kulturen. Es gibt
momentan ca. 20 Kooperationsstellen mit unter-
schiedlichen Arbeitsschwerpunkten und Organisa-
tionsformen an deutschen Universitdten und
Fachhochschulen — bitte nehmen sie sich am Tisch
des Tagungsbilros die 2 entsprechenden Flyer mit,
und besuchen sie unsere Seiten im Netz fUr weitere
Informationen und Kontakte.

So richtet die Kooperationsstelle der TU Berlin z.B.
Tagungen wie die heutige aus, in der die Arbeits- und
Lebensbedingungen der sog. , Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler” auch
vor einem nichtakademischen Publikum thematisiert
werden. Die beruflichen Erfahrungen, vor allem die
Promotionsbedingungen, Belastungen und Forde-
rungen des wissenschaftlichen Mittelbaus bzw. der
Promovierenden an den Gesetzgeber, an die Hoch-
schulleitungen und Fakultdten sowie insbesondere
an die Personalrate und Gewerkschaften sollen heute
im Zentrum der Debatte stehen — nicht vergessen
nattrlich die verschiedenen Formen der eigenen
Organisierung und Interessenwahrnehmung des
wissenschaftlichen Nachwuchses vom lokalen bis
europaweiten Zuschnitt.

Der — evtl. von manchem als provokativ empfundene
Titel , wissenschaftliches Prekariat” — ist bewusst
gewahlt worden, um die objektive Situation des wis-
senschaftlichen Nachwuchses zutreffend und plaka-
tiv-einpragsam zu formulieren, unabhangig von der
subjektiven Einschatzung und Befindlichkeit Einzel-
ner — diskutiert werden darf und soll dartber. Die
gangigen Merkmale prekarer Beschaftigung treffen
meines Erachtens fur fast alle Mittelbauer in unter-
schiedlichen Auspragungen und Kombinationen zu:

- befristete Arbeitsvertrage,

- kurzzeitige und haufige Verlangerungen,

- Teilzeitstellen,

- unbezahlte Mehrarbeit,

- wechselnde Arbeitsstellen,

- Phasen der Arbeitslosigkeit,

- unfreiwillige Selbstandigkeit,

- verlangerte Berufsfindungsphase,

- keine bzw. wenig Mitbestimmungsmaoglich-

keiten im Betrieb,

- verscharfte personale Abhdngigkeitsverhaltnisse,

- ungewisse Zukunftschancen,

- Unsicherheit bzw. Verhinderung von

Familienplanung und Kinderwunsch.

Wer tut sich das eigentlich an? Warum? Hat er oder
sie keine besseren beruflichen Mdglichkeiten? So
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fragt sich mancher gestandene Gewerkschafter und
reibt sich die Augen. Das hat er alles nicht gewusst,
Akademiker waren in seinen Augen bisher die privi-
legierten Experten, die ihm haufig im Betrieb nur als
Vorgesetzte gegenUbertraten. Dass diese wissen-
schaftlichen Experten auch Experten einer ganz eige-
nen Lebensfiihrung und Werteordnung fur lange
Jahre, manchmal fur immer, sind, ,Prekariatstypen
besonderer Pragung”, sickert erst allmahlich ins
gesellschaftliche und gewerkschaftliche Bewusstsein
— und soll hier auf der Tagung durch empirische
Studien und Berichte Betroffener vorgestellt und dis-
kutiert werden, die positiven wie negativen Eigen-
arten wissenschaftlichen, forschenden und lehren-
den Arbeitens ausgeleuchtet werden. Vielleicht gibt
es ja zusatzlich neben individuellen Promotions-
bemihungen und beruflichen Karriereplanungen
auch kollektive Bewadltigungsstrategien und Hand-
lungsoptionen der Mittelbauer, vielleicht er6ffnet der
Erfahrungsaustausch Uber den lokalen bzw. regio-
nalen Tellerrand hinaus einige neue Denk- und
HandlungsanstéBe — und nicht alle fliehen ins
Ausland.

Aber auch die Personalrdte und Gewerkschaften, ja
sogar die Hochschulleitung wenigstens der TU Berlin
sollen zu Wort kommen, sie sollen auch ihre
Erfahrungen, Konzepte und Wunsche hinsichtlich
des wissenschaftlichen Nachwuchses duBern kénnen
— kurz zugespitzt: ein Dialog, eine Diskussion soll
beginnen bzw. intensiviert werden zwischen gesell-
schaftlichen Gruppen zum gegenseitigen Nutzen,
zwischen Wissenschaftlern und Gewerkschaftern;
zwei ,unbekannte Wesen” sollen sich langsam ken-
nen lernen, Forderungen und Winsche artikulieren
und mittelfristig eine Handlungsperspektive erarbei-
ten. Das wird nicht Uber Nacht und ohne Miss-
verstandnisse und Streit gehen, zu lange waren die
Welten getrennt, wurden unterschiedliche Sprachen
und Kulturen, nicht selten auch gegenseitige
Vorurteile und Angste gepflegt — es wird Zeit, dass
man ernsthaft ins Gesprach kommt.

Die Gewerkschaft ver.di ist seit ca. 2 Jahren mit
dem Projekt ,Campus der Zukunft” und mit der
Finanzierung einer empirischen Studie zum wissen-
schaftlichen Mittelbau an deutschen Hochschulen,
deren Ergebnisse lhnen allen jetzt vorliegen und die

heute ein gewichtiger Tagungsordnungspunkt sein
wird, einen deutlichen Schritt auf die Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und Nachwuchwissenschaftler
zugegangen. Uberrascht duBern etliche Befragte in
dieser Studie ihre Dankbarkeit, dass man sich Uber-
haupt mit ihrer Situation beschaftigt:

,Danke dass ihr Euch um uns kimmert.”

LEndlich nimmt sich jemand des Themas
systematisch an! Prima! Viel Erfolg!”

.Schén, wenn jemand das mal eruiert, ich hoffe
das wird dann veréffentlicht, unter welch
prekdren Bedingungen wir hier arbeiten
(mussen/drfen)...danke. Viel Erfolg dabei....”

ver.di und viele Personalrate sind neugierig geworden
und wollen ihr Aktionsfeld ausweiten — mal sehen,
was die Mittelbauer dazu sagen. Um den , histori-
schen Moment” festzuhalten und zu wrdigen, wer-
den, auch auf expliziten Wunsch und mit Unter-
stitzung von ver.di, alle Vortrage und Diskussionen in
einem Tagungsband dokumentiert werden — im
Internet zusatzlich auch auf unseren Seiten akustisch
und mit Fotos.

AbschlieBend mochte ich verdi und der Hans-
Bockler-Stiftung fur ihre groBzlgige und tatkraftige
Unterstlitzung dieser Tagung sehr herzlich danken,
insbesondere Petra Gerstenkorn, Hans-JUrgen Sattler
und Maya Schwiegershausen von der Gewerkschaft
ver.di sowie Uwe Dieter Steppuhn von der Hans-
Bockler-Stiftung. Ich winsche der Veranstaltung
einen spannenden, produktiven Verlauf.
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Die Mittelbaustudien der TU Berlin 2002 und 2007 —
Erkenntnisse und Schlussfolgerungen — nicht nur

fur die TU Berlin

Dr. Gabriele Wendorf,

Vizeprasidentin fiir Lehrerbildung,
wissenschaftliche Weiterbildung und wissen-
schaftlichen Nachwuchs der TU Berlin

Guten Morgen,
meine sehr verehrten Damen und Herren,
liebe Kolleginnen und Kollegen.

Wie eben schon angekindigt, bin ich hier an der
Technischen Universitat als zustdndige Vizeprasi-
dentin fur den wissenschaftlichen Nachwuchs fir die
wissenschaftliche Weiterbildung und auch fir die
Lehrerbildung zustandig. Ich freue mich sehr, Sie als
Stellvertreterin des Prdsidiums heute zu dieser
Tagung begrtBen zu kdnnen. Das Thema der Tagung
—und ich fokussiere hierbei auf den zweiten Teil mit
dem Titel ,Nachwuchswissenschaftler/innen zwi-
schen Karriere und Ausstieg” — thematisiert meines
Erachtens einen Blickwinkel, der bisher zu wenig
beleuchtet ist. Es geht flr mich um die Frage, wie
sich der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern entwickelt, wo er

Karriereweg von wissenschaftlichen

sie hinfuhrt und — was fir mich unmittelbar an diese
Frage anschlieBt — wie der wissenschaftliche Nach-

wuchs auf diesem Weg unterstitzt werden kann. Ich
mochte in meinem Vortrag vor allem zwei Aspekte
ansprechen: Der Titel des Vortrags lautet ,Die
Mittelbaustudien der TU Berlin 2002 und 2007 -
Erkenntnisse und Schlussfolgerungen — nicht nur fur
die TU Berlin" und daher wird es erstens auch
schwerpunktmaBig fir mich darum gehen, diese bei-
den Mittelbaustudien hier an der TU Berlin vorzustel-
len. Dabei lege ich den Fokus auf einige zentrale
Ergebnisse und mochte Sie weniger mit umfangli-
chen Darstellungen des Studiendesigns oder einzel-
nen Ergebnissen oder Fragestellungen belasten, also
eher die wirklich zentralen Ergebnisse herausstellen.
Zweitens mochte ich aber auch einige aktuelle Ent-
wicklungen fokussieren, da die Studien in ihren Ver-
offentlichungen nicht immer die Situation aktuell
oder in der Zukunft darstellen, sondern vor allem
das, was gerade war. Ich moéchte auch den Blick
nach vorne richten und sagen, wie klnftige Ent-
wicklungen und Herausforderungen, die uns bevor-
stehen, soweit sie bereits absehbar sind, berlcksich-
tigt werden kdnnen, um sich als Universitat respekti-
ve als wissenschaftlicher Nachwuchs daflr zu wapp-
nen. Daher zundchst zu den an der TU Berlin in den
Jahren 2002 und 2007 durchgefahrten Mittel-
baustudien.
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Abb. 1 Ausgangslage

Die Ausgangslage: Die Diskussion Uber die Not-
wendigkeit der Nachwuchsférderung hat an der TU
Berlin schon eine sehr lange Tradition. Es wurde aber
immer wieder deutlich, dass diese Diskussion nicht
auf systematisch erhobenen Erkenntnissen Uber die
Situation von Promovierenden basierte. Die Mittel-
bau-Initiative der TU Berlin und der damalige
Vizeprasident fur Forschung und Nachwuchsforde-
rung, Dr. Harald Kolrep, haben damals eine erste
Umfrage zur Situation der wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter angestoBen. Diese
1998 durchgefiihrte Studie analysierte und stellte
als ein entscheidendes Ergebnis verschiedene
Schwachen in der Promotionsbetreuung heraus. Zum
Beispiel gaben dort 73 % der Antwortenden an,
keine Unterstltzung bei ihrer persénlichen Karriere-
planung zu erfahren — also ein sehr ahnliches Ergeb-
nis wie wir auch spater in der ver.di-Studie erfahren
konnten. Insbesondere die Weiterbildung stellte sich
damals als ein wichtiges Thema fur die Mitarbeiten-
den heraus. Sowohl diese ersten inhaltlichen Er-
gebnisse als auch der damals sehr geringe Rucklauf
von 124 Fragebdgen bei 1500 angeschriebenen wis-
senschaftlich Mitarbeitenden, also etwa 8 %, wurden
zum Anlass genommen, eine Verbreiterung der
Datenbasis zu fordern. In der Amtszeit meiner Vor-
gangerin, Frau Ulrike Strate, die hier heute auch an-
wesend ist, wurden dann die beiden als WM-Studie
2002 und 2007 bezeichneten Studien vorgelegt, die
eine deutliche Verbreiterung der Datenbasis und der
einzelnen erzielten Erkenntnisse darstellten. In der
Studie von 2002 konnten mit deutlich Uber 500
Teilnehmern von damals etwa 1700 Beschaftigten im
Bereich des wissenschaftlichen Mittelbaus bereits

34 % der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter erreicht werden. Und die Studie von
2007 konnte nochmals Uber 400 Mitarbeitende zur
Teilnahme motivieren und erreichte damit, bezogen
auf die damals aktuelle Zahl der wissenschaftlich Mit-
arbeitenden, eine 25%ige Beteiligung und damit auch
einen sehr guten Rucklauf dieser Studie. (vgl. Abb.1)

Die den Studien beigemessene Wichtigkeit findet vor
allem auch darin seinen Niederschlag, dass der
akademische Senat der TU Berlin eine regelmaBige
Wiederholung im Finf-Jahres-Rhythmus beschlossen
hat. Bevor ich jetzt zu ausgewahlten Ergebnissen und
Konsequenzen aus den Studien komme, noch ein
paar Worte zur Gestaltung der Studien. Anhand von
funfstufigen Rating-Skalen und offenen Fragen wur-
den in beiden Studien vor allem folgende Themen-
felder behandelt: erstens die Lehraufgaben; zweitens
die eigene Weiterqualifikation; drittens wurden
Forschungsaufgaben und Forschungskontakte in
beiden Studien abgefragt; dann auch vor allem die
vertragliche Beziehung, in der sie mit der Universitat
stehen, die Rahmenbedingungen des Vertrags und die
Arbeitsbelastung sowie, das gilt dann nur fur die zwei-
te Studie, Fragen zu den MaBnahmen. (vgl. Abb. 2)

Abb.2 Gestaltung der Studien

Der letztere Themenkomplex bezieht sich auf ver-
schiedene UnterstlitzungsmaBnahmen fir Promo-
vierende, die nach der Durchfihrung der ersten
Studie eingefthrt wurden. Mehr dazu jedoch gleich.
Adressaten waren die mit dem Status der wissen-
schaftlichen Mitarbeiterin oder Mitarbeiter an der TU
beschéaftigten Mittelbauer, und dies unterscheidet die
bisher an der TU durchgefihrten Studie von der jetzt

Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen



vorgelegten ver.di-Studie. Letztere richtete sich nam-
lich sowohl an die internen als auch an die externen
Promovierenden, unabhdngig von der vertraglichen
Gestaltung und unabhangig vom tatsachlichen Stand
der Promotion. Damit adressierte die ver.di-Studie
auch Promovierende, die nicht auf Qualifikations-
und Drittmittelstellen promovieren und weitet damit
den Blick auf deren Promotionsbedingungen aus,
was uns sehr wichtig erschien und was mit ein Grund
war, warum wir die Studie gerne hier an der TU
haben stattfinden lassen.

Betrachten wir nun die Ergebnisse der TU-Studien
von 2002 und 2007 etwas naher. Zu der in 2002
durchgefiihrten ersten Studie:

Die Studie forderte vor allem zu Tage, dass die
Befragten einen Abschluss der Qualifikationsarbeit
innerhalb der Vertragslaufzeit an ihrem Fachgebiet
nur zu 50 % fur wahrscheinlich hielten. Fur sich
selbst erwarteten dabei 61% der Befragten, inner-
halb der Vertragslaufzeit fertig zu werden und dass,
obwohl sie teilweise deutlich mehr als die vertraglich
vereinbarte Arbeitszeit aufwendeten. Die Ergebnisse
variierten zum Teil deutlich in Abhangigkeit von der
Fakultatszugehdrigkeit. (vgl. Abb.3)

Abb. 3 Ergebnisse der 1. Studie

In der Folgezeit wurden verschiedene MaBnahmen
ergriffen, die vor allem auch die Spezifitdit der
Bedingungen an den Fakultdten aufgreifen sollten.
Die Fakultdten hatten die Aufgabe, eigene MaB-
nahmen zur Verbesserung der Situation der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter zu entwickeln, sie
umzusetzen und der Vize-Prasidentin zu berichten.
Gleichzeitig wurde fUr alle Fakultaten die Benennung

von Promotionsbeauftragten angeregt. Ebenfalls
wurde von zentraler Seite eine Promotionsbroschire
entwickelt, die 2005 veroffentlicht wurde. Sie gibt
Auskunft Uber den Promotionsablauf und informiert
Uber das Anrecht der WMs auf Qualifikationsstellen,
ein Drittel ihrer Arbeitszeit fir ihre selbststandige
Forschung und Weiterbildung aufzuwenden. Auch
wird mit Informationen zu Weiterbildung und Aus-
landsaufenthalten auf Informationsbedurfnissen rea-
giert, die in der Studie offenkundig geworden sind.
Darlber hinaus wurden zwischenzeitlich entwickelte
Serviceangebote fir Nachwuchswissenschaftlerinnen
vorgestellt. Die mit ,Promotionstipps” bezeichnete
Broschirre wird seither den neu eingestellten WMs
Uberreicht und ist dartber hinaus Uber die Home-
page der TU abrufbar. Die unbefriedigenden Ergeb-
nisse der ersten Studie haben auch dazu gefuhrt,
dass der Akademische Senat im Mai 2003 eine
Wiederholung der Studie im Finf-Jahres-Rhythmus
beschlossen hat (vgl. Abb. 4). Die nachste Studie
wurde daher im Jahr 2007 durchgefihrt, womit ich
zur Darstellung der zweiten Studie komme.

Abb. 4 MaBnahmen nach der 1.Studie

Um die Ergebnisse der beiden Studien vergleichen zu
konnen, wurden im Kern dieselben Fragen gestellt,
dasselbe Design gewahlt. Aufgrund der eingefiihrten
MaBnahmen wurde folgerichtig auch ein Fragen-
katalog zur Wirkung und Bekanntheit der MaB-
nahmen eingestellt. Im Wesentlichen musste festge-
stellt werden, dass sich die Ergebnisse nicht erheblich
verbessert hatten. Inwiefern das einer generellen Ver-
schlechterung &uBerer Rahmenbedingungen zuzu-
schreiben ist und die MaBnahmen dies vielleicht teil-
weise kompensiert haben, lasst sich schwer aus den
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Ergebnissen herausfiltern. Das liegt vor allem daran —
und dies ist ein sehr interessantes Ergebnis —, dass die
ergriffenen MaBnahmen einer Mehrzahl der
Befragten nicht bekannt waren. Sie waren also auch
in deren Wirksamkeit schlecht von den Mitarbeiten-
den zu beurteilen. Es zeigte sich jedoch ein geringer
Ruckgang der angegebenen Arbeitsstunden und eine
deutliche Steigerung hinsichtlich des wissenschaft-
lichen Weiterbildungsangebots. Dies basiert vor
allem auf der Entwicklung eines speziellen Angebots
mit dem Titel ,Teaching for University's Best”, das
neu eingestellten WMs Fahigkeiten fir die Durch-
fihrung der Lehre und Betreuung Studierender an
die Hand gibt. (vgl. Abb. 5)

Abb. 5 Wesentliche Ergebnisse der 2. Studie

Und nun zu einigen Details: Der generelle Bedarf an
Weiterbildung zeigt sich auch in einer mehr als
50%igen Zustimmung der Befragten zu der Aussage
.ein speziell auf Promovenden zugeschnittenes
Weiterbildungsangebot ware hilfreich”. Diese 50 %
beziehen sich auf Zustimmende, die entweder gesagt
haben, sie stimmen zu oder sie stimmen voll zu.
58 % stimmten der Aussage zu, , Promotionsverein-
barungen mit zeitlich festgelegten Teilzielen wirden
mir helfen, mein Forschungsvorhaben schneller
umzusetzen”. Und 74 % stimmten zu, dass eine Ein-
fuhrungsveranstaltung fir neue Mitarbeiter/innen,
zum Beispiel ,Aufbau der TU-Strukturen”, ,Selbst-
verwaltung”, ,Promotionsfragen” etc. den Arbeits-
einstieg an der TU sehr erleichtern wirde. Fast 60 %
stimmen zu, ,spezielle Beratungsangebote fur
Promovenden, zum Beispiel Promotionscoaching,
Forschungssupervision etc., wiirde ich gerne nutzen”
(vgl. Abb.6). Ich denke, diese Zahlen sprechen eine

sehr deutliche Sprache. Und das, obwohl nur diejeni-
gen aufsummiert wurden, die zustimmten oder véllig
zustimmten. Nehmen wir noch die Teils-Teils-
Zustimmenden hinzu, werden die Werte noch deut-
lich hoher.

Abb.6 Detail — Ergebnisse der 2.Studie

Die TU Berlin hat daher auch mit deutlichen MaB-
nahmen reagiert.

Es wurde das Konzept eines Nachwuchsburos ent-
wickelt, das dem Akademischen Senat vorgelegt und
das von diesem beflirwortet wurde. Seit nunmehr
fast einem Monat ist dieses Nachwuchsbiro mit einer
Leitung — mit Herrn Welker — und einer wissenschaft-
lichen Mitarbeiterin besetzt. Beide bereiten jetzt das
offentliche ,In-Erscheinung-Treten” des Bliros vor.
Informationsangebote fur die Homepage werden
gesammelt, ein Name und Corporate-Design ent-
wickelt und die Umsetzung sehr unterschiedlicher
MaBnahmen wird vorbereitet. Hierbei kann sich das
BUro nicht nur auf die Ergebnisse der WM-Studie
stltzen, im vergangenen Jahr wurde namlich im
Nachgang zur WM-Studie auch eine qualitative
Hochschullehrer-Befragung durchgefihrt, die die
Betreuungssituation der Promovierenden aus Per-
spektive der Professorinnen und Professoren erfasste.
Auch hier sind einige Unterstitzungsbedarfe offen-
kundig geworden, die unter anderem auch das Blro
abdecken kann.

Weiterhin hat meine Amtsvorgangerin Frau Strate eine
Arbeitsgruppe des Akademischen Senats ins Leben
gerufen, die ich im vergangenen Sommer fortgefthrt
habe. Diese hat einige Ergebnisse erarbeitet, die jetzt

Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen



zur Abstimmung in den Gremien vorbereitet werden.
In den nachsten Wochen werden diese also durch die
Gremien gehen, um anschlieBend vom Nachwuchs-
blro umgesetzt werden zu kénnen. (vgl. Abb. 7)

Abb.7 MalBnahmen nach der 2.Studie

Die folgenden Ausfihrungen hierzu mochte ich mit
der angeklndigten langerfristigen Perspektive ver-
binden. Dabei mdchte ich vor allem zwei zunehmend
ins Bewusstsein rlckende Herausforderungen auf-
greifen. Erstens die Notwendigkeit zur Verbesserung
der Lehre, auch im Hinblick auf die teilweise noch
nicht ganzlich bedienten Bachelor- und Master-
anforderungen. Zweitens die aktive Unterstiitzung
der Karriereentwicklung wissenschaftlicher Mit-
arbeitender, auch fur eine Karriere auBerhalb der
Universitat, also in Wirtschaft, Politik, Verbanden,
Verwaltung etc. Beides stellt sich neben die natirlich
weiter bestehende Herausforderung, namlich die
weitere Verbesserung der unmittelbaren Promotions-
bedingungen. (vgl. Abb. 8)

Diese drei Felder lassen sich meiner Meinung nach
sehr gut miteinander verbinden. Eine Schlisselfigur
in der Umsetzung wird dabei zweifellos das Nach-
wuchsblro spielen. Das betrifft vor allem das
Angebot von Informations- und Beratungsleistung,
zum Beispiel durch die Durchfihrung von regelmaBi-
gen EinfUhrungsveranstaltungen fir neue Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter. Die AS-Arbeitsgruppe
hat hierfur bereits einige Materialien entwickelt, die
in den EinfUhrungsveranstaltungen auch eingesetzt
werden kénnen. DarUber hinaus wurden Promotions-
vereinbarungen entwickelt, Gber deren konkrete
Gestaltung und Verbindlichkeit in den néachsten
Wochen in der TU mit den Gremien intensiv disku-
tiert werden wird.

Eine weitere Komponente stellt die Entwicklung
eines so genannten Qualifikationsbaukastens dar,
den die Arbeitsgruppe, auch basierend auf den
Erfahrungen mit umfangreichen Service-Angeboten
fur weibliche Nachwuchswissenschaftlerinnen, auf-
gebaut hat. Hier werden Informations- und Qualifi-
kationskomponenten fir WMs in einer Ubersicht
geblndelt. Vor allem im Bereich der Weiterbildung
wird das vorhandene Angebot damit transparenter
gemacht und neue Komponenten, wie z.B. Uber-
fachliche Qualifikationen, sollen systematisch erganzt
werden. Zu nennen sind hier beispielsweise Selbst-
und Zeitmanagement, Teambildung und Teamfuh-
rung, Schreibkompetenz und spezielle IT-Kenntnisse.
Diese Angebote dienen einerseits dem Zweck, die
Promotionsbedingungen und -fahigkeiten der WMs
zu verbessern und gleichzeitig stellen viele Angebote
Fahigkeiten dar, die auch auBerhalb des Wissen-
schaftsbereichs von enormer Wichtigkeit sind. (vgl.
Abb. 9)

Abb.8 Entwicklungen und Herausforderungen

Abb. 9 Ergebnisse der Arbeitsgruppe des Akademischen
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Nachdem ich lhnen einige konkrete Weiterbildungs-
komponenten genannt habe, méchte ich Ihnen noch
einen kurzen Uberblick tber die Sortierung der
Bausteine in diesem Qualifizierungsbaukasten geben.
Hier sind zu nennen die Kategorie ,Karriereplanung
und Strategie”, die Kategorie ,Vernetzung” sowohl
vor Ort, in der Scientific Community, aber auch in
Wissenschaft, Wirtschaft, Verbéande hinein, und die
Kategorie ,Management-Kompetenz”. Hierunter
fallen naturlich auch Aspekte wie TeamfUhrungs-
kompetenzen, Softskills und Fachwissen, aber auch
zusatzliches Wissen, was wir in der Kategorie
,Zusatzwissen” vereint haben. Hierunter sind zum
Beispiel Sprachen, interkulturelle- und Gender-
Kompetenz, Interdisziplinaritdt und ahnliches zu ver-
stehen. (vgl. Abb. 10)

Abb. 10 Qualifikationsbaukasten

Unter diesen Uberschriften sollen vorhandene
Angebote und Informationen verlinkt und neu
geschaffen werden. Einiges ist bereits in der
Weiterbildung der TU Berlin und insbesondere an der
Zentraleinrichtung Kooperation (ZEK) der TU Berlin
vorhanden, anderes ist in Vorbereitung. So hat zum
Beispiel vor einigen Monaten das Berliner Zentrum
fur Hochschullehre unter der Leitung von Frau Dr.
Brendel seine Arbeit aufgenommen. Diese hoch-
schullbergreifende Institution ist an der TU Berlin
angesiedelt und soll zur Verbesserung der Lehre an
den Berliner Hochschulen beitragen. Zum Kurs-
angebot gehoéren auch Kurse zum Zeit- und Selbst-
management oder zu verschiedenen anderen
Elementen, die sich mit dem Inhalt des Qualifika-
tionsbaukastens decken. (vgl. Abb. 11)

Eine bessere Lehre gewinnt seit einiger Zeit wachsen-
de Aufmerksamkeit durch AuBerungen des Wissen-
schaftsrats, des Stifterverbandes und der Hochschul-
rektorenkonferenz, um nur einige zu nennen. Auch
die Exzellenz-Initiative in Richtung Lehre, die jetzt
angestoBen wurde, und einige Ausschreibungen,
zum Beispiel der Volkswagen-Stiftung und Misereor,
sind in die Richtung gegangen, eine bessere Lehre
vermehrt zu unterstiitzen. Wir haben hier Nachhol-
bedarf, das ist uns mittlerweile klar, und wir mussen
insbesondere vor dem Hintergrund neuer Anforde-
rungen in den Modulen der Bachelor- und Master-
ausbildung nachsteuern. Wenn Module die Ver-
mittlung von berufsbefdhigenden Qualifikationen
wie zum Beispiel Teamfdhigkeit und &ahnliches
verlangen, mussen die Unterrichtenden auch selbst
fur diese Qualifikationen ausgebildet sein. Sie muUs-
sen Uber sie verfigen, um sie dann selbst wieder
vermitteln und anschlieBend auch abprifen und
bewerten zu kénnen. Hier liegt noch ein weites Feld
vor uns, das ich in Zusammenarbeit mit der ZEK der
TU-Weiterbildung und dem Berliner Zentrum fur
Hochschullehre bearbeiten werde.

Abb. 11 Umsetzung

Ich denke, die Synergien, die sich hier fur die Ver-
besserung der Promotionsbedingungen und der
Karrieremoglichkeiten auBerhalb der Hochschule
entwickeln lassen, sind vielfaltig. Damit kdnnen wir
auch den Ergebnissen unserer eigenen WM-Studien
Rechnung tragen sowie auch einigen Ergebnissen,
der jetzt anschlieBend vorzustellenden ver.di-Studie.
Ich denke da vor allem an eine zentrale Botschaft der
ver.di-Studie: Orientierungshilfe und Weiterbildung
fur die Uberwiegende Mehrheit der wissenschaftlich
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Mitarbeitenden zu geben, deren berufliche Zukunft
eben nicht in der Hochschule liegt. Insofern denke
ich, dass wir gerade dabei sind, unsere Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter fur die Situation zwischen
wissenschaftlicher Karriere und Ausstieg besser zu
risten. Das ist nicht mit der Entwicklung einiger ein-
maliger MaBnahmen oder eines MaBnahmen-
katalogs getan, sondern erfordert dessen permanen-
te Anpassung. Wir werden diesen Prozess durch kon-
tinuierliche Dialoge auf verschiedenen Ebenen durch
eine tatkraftige Unterstltzung der Promovierenden
mithilfe des Nachwuchsbiros und durch die weitere
Kontrolle von Erfolgen und der Ermittlung des
Bedarfs in einer nachsten WM-Studie 2012 gestalten.
Damit bin ich am Ende dessen, was ich Ihnen vortra-
gen wollte. Ich winsche allen Anwesenden hier eine
erfolgreiche Tagung und viele fruchtbare Diskus-
sionen. Wenn sie mdchten, kénnen wir auch gleich
jetzt in eine erste Diskussionsrunde einsteigen, ich
mochte aber in jedem Fall schon einmal fir lhre
Aufmerksamkeit danken.

Diskussion

N.N.

Hat sich die Studie ausschlieBlich auf die Ebene der
Promotion bezogen oder auch auf die spateren
Phasen des wissenschaftlichen Nachwuchses?

Gabriele Wendorf

Es wurden hauptsachlich die wissenschaftlich Mit-
arbeitenden adressiert, die sich in der Promotions-
phase befinden, aber es sind auch Antworten
gekommen von denjenigen, die sich in weiteren
Phasen der Qualifizierung befinden.

Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen

23



24

Bildung, Wissenschaft und Forschung

Dr. Dieter Griuhn, FU Berlin - Dr. Boris Schmidt, Friedrich-Schiller-Universitat Jena
Der wissenschaftliche Mittelbau an deutschen Hochschulen
— Zwischen Karriereaussichten und Abbruchtendenzen

Dr. Dieter Griihn

Auch ich mochte Sie ganz herzlich begriBen und
freue mich sehr, dass dieses Thema auf solch groBes
Interesse gestoBen ist und hoffe, dass wir eine inter-
essante Veranstaltung heute haben werden. Ich
mochte mich auch bei verdi fur diesen Auftrag
bedanken, wir werden ja gleich Uber die Studie
berichten, die wir im Auftrage von ver.di gemacht
haben (Abb. 1). Ich habe mich erst Uberreden lassen
mussen, weil ich eigentlich keine weitere Studie
machen wollte. Ich werde Ihnen das gleich begrin-
den, aber ich fand, es war ein unheimlich spannen-
der Auftrag, vielen Dank dafir. Ich bedanke mich
auch bei Heidemarie Hecht, bei Jirgen Rubelt und
bei Boris Schmidt, mit denen ich das zusammen
durchgefiihrt habe. Boris Schmidt aus Jena stellt mit
mir jetzt die Studie vor und wird sich dann gleich
selbst vorstellen.

Abb. 1 Die ver.di Studie , Der wissenschaftliche Mittelbau”

Lassen Sie mich zunachst ein klein wenig ausholen,
im Kern werden wir einige Ergebnisse der Studie vor-
stellen. Ich werde am Anfang einiges zum Begriff
.Prekariat” sagen. Wir werden dabei zwischen
.Prekariat nach dem Campus” und ,Prekariat auf
dem Campus” unterscheiden. Denn in dieser Studie
haben wir es damit zu tun, wie prekdr Beschafti-

gungsverhaltnisse auf dem Campus sind, wahrend ja
sonst haufig der Begriff vor allen Dingen nach dem
Campus in Bezug auf die Absolventen benutzt wird:
Was passiert mit unseren Hochschulabsolventen, wie
prekar sind die Beschaftigungen dieser Gruppe. Also
jetzt auch die Frage ,auf dem Campus”.

Zunachst etwas zu dieser Diskussion im Hintergrund,
dann ausgewahlte Ergebnisse und dann eine viel-
leicht etwas langere Diskussion. Ich vermute, dass
einiges sehr diskussionswirdig sein kann. Vielleicht
ist es an einigen Stellen auch etwas provozierend.
Warum fand ich dieses Thema so faszinierend? Ich
habe vor ungefdhr zwei Jahren eine Studie fir den
DGB gemacht, ,Mythos Generation Praktikum®. Es
ging darum zu sagen, wie furchtbar es ist, dass die
Studierenden nach dem Studium von Praktikum zu
Praktikum torkeln, ohne jemals in einer verniinftigen
Beschaftigung zu landen. Inzwischen haben wir das
entmystifiziert, und ich habe gerade die Diplomarbeit
von einem Politologen, der Journalist ist und der der
Frage nachgegangen ist, wie es zu diesem Mythos
kommen konnte. Es ist namlich so, dass es durchaus
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diesen Fall gibt, es gibt die Problematik, dass viele ein
unbezahltes Praktikum machen. Und in jeden Fall
finde ich es eine Zumutung, das gehort abgeschafft!
Da gibt es gar keine Diskussion. Aber in der Regel
sind die Falle viel geringer als in der offentlichen
Diskussion haufig suggeriert.. Aber eine Berufs-
gruppe ist besonders davon betroffen gewesen und
ist es immer noch, und das sind die Journalisten. Und
die haben Uberwiegend Uber sich selbst geschrieben.
Das kann man sehr gut nachweisen. Er hat mit all
diesen Journalisten, die diese Diskussionen entfacht
und in den Medien gefiihrt haben, gesprochen und
das festgestellt. Eine andere Studie, meine erste
Absolventen-Studie vor 25 Jahren, ging dem Mythos
des Taxi fahrenden Soziologen nach. Ich hatte immer
meine Hochschullehrer gefragt, was machen eigent-
lich die Soziologen hinterher? Da haben die mich
immer angeguckt und haben gesagt, eine ganz inter-
essante Frage, ich dachte immer, die werden Pro-
fessoren. Nun werden nicht alle Studenten
Professoren. In der Zeitung stand, die werden alle
Taxifahrer. Da haben wir 1 500 Soziologen und Poli-
tologen aus Berlin befragt und nicht einen einzigen
Taxifahrer gefunden. 20 Jahre haben wir dagegen
angeschrieben und heute sage ich — ich halte viele
Vortrage vor jungen Leuten, vor Studierenden -,
Hochschulabsolventen sind Gewinner der Globalisie-
rung. Hoherqualifikation schiitzt vor Arbeitslosigkeit,
aber die Flexibilitatsanforderungen an diese Gene-
ration sind gestiegen. Wir haben das erste Mal eine
Panelstudie mit FU-Absolventen gemacht. Wir haben
sie funf und zehn Jahre nach dem Studium befragt,
das ist relativ einmalig. Jetzt kommen auch die ersten
Aufsatze darUber heraus. Da hat die Halfte vier
,Phasen” durchlebt. Wir meinen damit Arbeits-
losigkeit und bestimmte Berufstatigkeiten und auch
Phasen der Promotion. Sie haben in zehn Jahren
sozusagen viermal wechseln missen. Das ist nicht so
viel. Aber jeweils 10 % haben auch funf verschiedene
Arbeitsberufsphasen durchlebt, 10% sechs, 10%
sieben und 10 % noch einmal acht und mehr solcher
Phasen. Das meinen wir mit den erhdhten Flexi-
bilitatsanforderungen, wahrend man friher sagte,
ich suche mir jetzt meinen Job nach dem Studium,
dann finde ich den adaquaten Job, da wechsele ich
ein- oder zweimal und dann werde ich wahrschein-
lich — wenn ich dann bei Siemens gelandet bin — dort
in Rente gehen. Diese Form der kurzen und linearen

Berufseinmindung Schon vor 20 Jahren wussten wir,
dass fur viele Sozialwissenschaftler die Berufs-
biographie aus einer Folge von ,Projektphasen’
besteht. Das gilt heute auch fir viele Absolventen
anderer Facher.

Bevor man nun solch eine Studie anféngt, fragt man
erst einmal, was gibt es da schon an Begriff-
lichkeiten. Matthias Neis hat zusammen mit Klaus
Dorre einen sehr interessanten Aufsatz geschrieben,
der in einem Band von ver.di erschienen ist, und sagt,
es gibt zwei Typen — jetzt sind wir bei den Mittel-
bauern angelangt. Es gibt einerseits den Selbst-
manager (Abb. 2). Er ist durch eine Kombination von
kreativer wissenschaftlicher Arbeit und marktgetrie-
bener Flexibilisierung gekennzeichnet. Das heif3t, er
muss sich — so Dorre/Neis — auch schon mit Markt-
problemen seiner Beschaftigungsmoglichkeit ausein-
andersetzen. Er ist aber auch durch das Interesse an
der Tatigkeit und den Freiheitsgewinn flexibler
Arbeitsform gekennzeichnet. Und das Uberlagert
haufig die soziale Unsicherheit. Wir kommen darauf
noch zurtick. Und sie schreiben: ,Je weniger reali-
stisch es erscheint, den eigenen Lebensentwurf auf
marktbegrenzende kollektive Regelungen, sprich
zum Beispiel Gewerkschaften, und Sicherheiten zu
grinden, desto wahrscheinlicher wird eine Verinner-
lichung des Marktzwanges.” Ganz einfach koénnte
man sagen, dass das auch zu einer Isolierung fuhren
kann und wir sind dadurch — es war ja ein Auftrag
von verdi — der Frage nachgegangen, wie grof3
eigentlich das Interesse an kollektiven Regelungen
ist. Das war einer der zentralen Teile der Studie: Sind
wissenschaftliche Mitarbeiter, der wissenschaftliche
Nachwuchs auch fur kollektiven Regelungen, fir
gewerkschaftliche Aktionen erreichbar?

Abb. 2 Typologien der Prekaritét
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Eine zweite Gruppe, die Matthias Neis und Klaus
Dorre unterscheiden, sind die Hoffenden (Abb.2). Bei
diesen droht ein Absturz in die Zone der Entkopp-
lung, ich kann jetzt hier nicht auf Castel eingehen,
auf einen der groBen Prekaritatsforscher, aber hier
besteht bei einer groBen Gruppe die Angst, ob sie
den Anschluss an arbeitsmarktfahige Beschaftigun-
gen finden. Werde ich unter Umstanden vom
Arbeitsmarkt abgekoppelt? Diese Angst ist vorhan-
den. Aber es gibt eben auch bei ihnen die Hoffnung,
aus der prekdren Beschaftigung, aus der unsicheren
Beschaftigung dann doch in eine sinnvolle, gute,
gesicherte Beschaftigung zu finden. Aber auch hier
schon sagen Doérre und Neis, dass die fehlende
Weiterbildung kritisiert wird.

Klecha hat ein sehr interessantes Buch Uber
wissenschaftlichen Nachwuchs geschrieben. Es ist
eine qualitative Studie, in der eine flr Soziologen
problematisch kleine Gruppe von Personen aller
Fachrichtungen in Interviews befragt worden ist und
daraus eine Typologie entwickelt wurde. Wir werden

der Frage nachgehen, ob wir mit unseren Daten auch
dieser Typologie weiter nachgehen kénnen. Klecha
und Reimer sagen, es gibt einige Leute, die sich ganz
nach oben orientieren, sie orientieren sich stark an
der Professur, wollen im Wissenschaftsbetrieb blei-
ben und Professoren werden. Sie sprechen von der
Gruppe der karriereorientierten Idealisten (Abb.3).
Das kann man gut dort nachlesen. Unter Umstanden
muss man dann mit bestimmten Anpassungs-
leistungen ausgestattet sein, wo wir manchmal den-
ken, ob das dann nicht zu einer Selektion — ich will
den Satz gar nicht weitersagen ...
meiner Jugend sprachen wir in diesem Kontext gele-
gentlich auch von ,Talarwanzen’.")

(,,nur so viel: In

Dann gibt es noch die Prekaritatsmanager, die haben
sie ganz stark in den Geistes- und Sozialwissen-
schaften gefunden. Personen, die sich darauf einrich-
ten, vielleicht langerfristig auch in prekaren Beschaf-
tigungen zu bleiben, weil sie eine starke Orientierung
auf die Wissenschaft haben, weil ihnen die Arbeit
SpaB macht. Sie richten sich darauf ein, langerfristig

Abb. 3 Grundtypologie Prekariat
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prekar zu leben. Und es gibt die Ubergangswissen-
schaftler, die ganz klar sagen, ich nehme den
Doktortitel mit, fUr den Juristen macht der sich gut in
seiner Laufbahn, aber er ist von Anfang an nicht
darauf programmiert, im Wissenschaftsbetrieb zu
bleiben. Das sind ein paar Hintergriinde, mit denen
wir uns beschéftigt haben und die man mitdenken
kann, bei dem, was wir jetzt vorstellen werden.

JPrekaritat auf dem Campus oder prekarer
Mittelbauer? Die objektive Situation”:

Der Begriff ,Nachwuchswissenschaftler”, der ja
immer wieder als einer der zentralen Begriffe neben
dem Mittelbau genannt wird, impliziert, dass man so
tut, als gabe es an der Hochschule nur Professoren
und solche aus dem Mittelbau, die es werden wollen.
Wir sagen auch, die Verknappung der Professoren-
stellen — gleichzeitig ist der Ausbau der Drittmittel-
stellen an den Universitaten gewachsen — verstarkt
noch einmal die Konkurrenz zwischen den Nach-
wuchswissenschaftlern. Wenn die Situation objektiv
prekdr ist — unsicher, kein Normalarbeitsverhaltnis,
auch die gewerkschaftliche Vertretung nicht sehr
stark ausgepragt —, fihren wir den Begriff der , sub-
jektiven Prekaritat” ein — wie auch bei Dérre und
Neis. Denn es geht ja auch darum: Empfinde ich
meine Situation denn selbst auch prekar? Und Dorre/
Neis selbst sagen, das prekare Potenzial ist gering.
Und das ist eines der zentralen Ergebnisse. Bevor ich
die Studie vorstelle, kann ich schon einmal sagen,
einer der zentralen Ergebnisse: Es sind Gberwiegend
Personen, die in prekaren Arbeitssituationen beschaf-
tigt sind, die aber, zumindest zu einem sehr groBen
Teil, ihre Beschaftigung gar nicht als prekdr empfin-
den, weil dieses Uberlagert wird durch andere Dinge.
Jemand, der eine Diplomarbeit Uber Goethe ge-
schrieben und dabei noch Studiengeblhren bezahlt
hat und jetzt seinen Traum verwirklichen kann, eine
Doktorarbeit Uber das Liebesleben von Goethe zu
schreiben, dazu hat er drei Jahre gesammelt, und der
jetzt auf einmal ein Stipendium von 1.200 Euro
bekommt, dem kdnnen Sie nicht erzahlen, dass er
prekar beschaftigt ist. Und dem koénnen Sie auch
nicht erzahlen, du sollst nicht zu viel arbeiten. Der
freut sich Uber jede Nachstunde, in der er Ruhe hat,
weil er diese Arbeit schreiben will. Das heif3t, wir
haben hier eine besondere Gruppe von Leuten vor
uns. Das macht es so schwer, darUber zu reden.

Objektiv prekar, subjektiv von vielen nicht empfun-
den. Einige Ergebnisse vorweg: Wir haben insgesamt
933 ausgefullte, auswertbare Fragebdgen von Mittel-
bauern zurlckerhalten. Von den waren 12 % bereits
promoviert waren, 21% hatten Kinder, 45 % waren
Frauen — an der Technischen Universitat ist der
Frauenanteil geringer. Bei einer Frage greife ich vor,
weil sie fir mich sehr interessant ist, denn sie liegt
quer zu dem, was ich Uber objektive und subjektive
Prekaritat gesagt habe. Die wissenschaftlichen
Mitarbeiter sagen zwar haufig, dass sie sich nicht als
prekar empfinden, aber 33 % sagen auch, dass sie
schon einmal die Erfillung eines Kinderwunsches aus
beruflichen Grinden aufgeschoben haben. Bei den
Frauen sind es 45 % — fast die Halfte. Das wird oft
nicht mitreflektiert, es ist aber ein Zeichen, dass auch
sie subjektiv diese Prekaritdt empfinden und ihr
Verhalten auf diese unsichere Situation einstellen
mussen. Es wird auch oft nicht bei den anderen
Fragen reflektiert, aber es ist ein Indikator, der sagt:
45 % aller Frauen, die wir erreicht haben, sagen:
»Das habe ich schon einmal getan”. Aber wenn sie
dann die Frage sehen: ,Wie sehen Sie lhre
Zukunftsaussichten”, auf einer 1-5-Skala, dann
sehen sie, dass doch Dreiviertel der Personen sagen,
ich bin da eigentlich ganz optimistisch. In dieser
Gemengelage — das sind jetzt nur ganz grobe Daten
— haben wir uns in der Studie bewegt. Es wurde
schon von der Frau Vizeprasidentin berichtet, dass
wir uns nicht nur an Personen gewendet haben, die
in einem Beschaftigungsverhaltnis stehen. Wir haben
ganz bewusst gesagt, wir wollen auch Personen
erreichen, die auf andere Art und Weise ihre
Promotion machen. 69 % der Leute, von denen wir
Fragebdgen haben, sind auf befristeten Stellen an
den Hochschulen, nur 1% ist auf unbefristeten
Stellen, 12 % sind Stipendiaten, 10 % hatten kein
Beschaftigungsverhaltnis inne und 6 % hatten ande-
re Beschaftigungsverhaltnisse, also Personen, die
berufstatig sind und nebenher promovieren. (Abb. 4)
Wir beschranken uns erst einmal auf die 69 %, die an
Hochschulen beschéftigt sind. Aber bei der Frage der
gewerkschaftlichen Orientierung haben wir alle 933
Fragebdgen miteinbezogen.

Wir sind auch der Frage nachgegangen, Qualifika-
tionsstellen oder Drittmittelstellen? (Abb. 4) Vorweg:
Es gab immer die These, die Drittmittelstellen-Inhaber
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Abb.4

sind prekarer beschaftigt. Daflr spricht bei uns
nichts. Ganz im Gegenteil. Man hat oft den Eindruck,
dass sie besser zu ihrer Promotion kommen, weil sie
oft in klare Projekte eingebunden sind, die
Bestandteil eines Projektzusammenhangs sind. Die
These, die in der Wissenschaft immer wieder durch
viele Studien vertreten wird, Drittmittelstellen seien
besonders prekar, die Ausbeutung sei, da der
Professor hier ein direktes Interesse hat, groBer, hat
sich bei uns nicht gezeigt. 10% befinden sich in
strukturierten Promotionsprogrammen. Es wird span-
nend sein, dem im Einzelnen nachzugehen. Das muss
man spater noch einmal machen, weil ja erst jetzt
besonders viele dieser Promotionsprogramme begin-
nen. Das kénnen wir jetzt nicht so intensiv machen,
wie wir es wollen.

Ich mdchte jetzt zu der Anlage der Studie nicht viel
sagen. Wir haben versucht, dort, wo wir Adressen
hatten, vor allem die Beschaftigten anzuschreiben.
Wir haben aber auch an die Hochschullehrer fir die
bei ihnen Promovierenden Informationen geschickt,
unabhangig von einer Beschaftigung, mit der Bitte,

diesen die Informationen zu geben und sie zu bitten,
an der Studie teilzunehmen. Wir kénnen dort nichts
Uber Rucklaufquoten sagen. Es gibt in Deutschland
so gut wie keine Daten an den einzelnen Hoch-
schulen daruber, wie viele Menschen eigentlich pro-
movieren. Wir kdnnen nur sagen, wie viele wissen-
schaftliche Mitarbeiter es gibt und haben in dieser
Studie eine Ricklaufquote von ungefahr 20 % unter
den an der Universitdt beschaftigen wissenschaft-
lichen Mitarbeitern. An der Technischen Universitat
war die Ricklaufquote etwas geringer. Das ist durch
eine gewisse Ermuidungserscheinung auch verstand-
lich. Was Sie, Frau Wendorf, gerade vorgestellt
haben und welche Konsequenzen Sie daraus ziehen,
das kann ich sehr gut verstehen. Aber einige der wis-
senschaftlichen Mitarbeiter, die schon langer da sind,
haben gesagt: Wir sind doch schon einmal befragt
worden, teilweise auch schon zweimal, aber viel ist
bisher noch nicht passiert. Jetzt passiert etwas und
ich denke, dass wird man dann auch honorieren. Wir
wurden etwas daflr bestraft, dass man gesagt hat,
die befragen schon wieder.
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Abb.5 Zukunftserwartungen nach Ablauf der Stelle bzw. Stipendiums

Boris Schmidt wird gleich die Ergebnisse im Detail
vorstellen. Ich méchte nun noch auf die Frage einge-
hen: ,Womit rechnen Sie nach Ablauf des Vertrages
bzw. nach Ablauf des Stipendiums?” (siehe Abb. 5)

6 % unserer Befragten rechnen auf einer 1-5-Skala
mit 1 und 2 damit, dass fiir sie der Ubergang in eine
unbefristete Stelle an einer Hochschule einen gewis-
sen Realismus hat. Aufgrund globaler Daten haben
wir ausgerechnet, dass ungefahr 10 % dieser wissen-
schaftlichen Mitarbeiter an den Hochschulen auf
Dauer eine Beschaftigung im Wissenschaftsbereich
finden werden. Einerseits ist es interessant zu sehen,
wie realistisch die Mittelbauer die Situation einschat-
zen, aber umso dramatischer ist es, dass wir immer
noch so tun, oder zumindest implizit unterstellen,
dies sei der ,normale Gang’, dass diese wissen-
schaftlichen Nachwuchskrafte namlich Hochschul-
lehrer werden. Und eines der zentralen Ergebnisse
ist: Wir missen daflir Sorge tragen, dass es Ange-
bote gibt, dass es Orte gibt, an denen sich diese
Gruppe in der Zeit der Promotion damit beschaftigen

kann, wohin die Reise hinterher geht. Wie bereite ich
mich auf eine berufliche Arbeit auBerhalb der
Hochschule vor und was brauche ich dazu an
Angeboten durch die Hochschulen? Das muss unbe-
dingt dazugehoren. Ich habe jahrelang fur die
Einrichtung von Career Services gekampft, also fur
Studierende an den deutschen Universitaten. Wir
haben mit der Hochschulrektorenkonferenz ein
Netzwerk gegriindet, das Netzwerk der deutschen
Career Services — oft gegen die Widerstande der
Hochschulen. Wir haben gesagt, die Studenten wer-
den nicht alle Professoren. Wir brauchen mehr
Praxisbezug, wir brauchen mehr Vorbereitung auf die
Berufspraxis nach der Hochschule. Und Sie werden
mir nach langjéhrigem Kampf flr die Career Services
an den deutschen Hochschulen verzeihen, wenn ich
sage, wir sollten jetzt fur Career Services fur
Promovierende kampfen. Das ist eine der Konse-
guenzen.
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Dr. Boris Schmidt

Ich bin fur den Jenaer Teil dieser Studie verantwort-
lich gewesen. Ich habe mich bemiht, in Jena mog-
lichst viele Leute Uber verschiedene Verteiler zu errei-
chen. Die anderen Hochschulen, die beteiligt waren,
waren die TU Berlin und die Carl von Ossietzky-
Universtitdt in Oldenburg, Kooperationspartner in
Oldenburg war Harald BUsing (siehe auch Abb. 1).

Ich darf ein paar Ergebnisse dieser Studie vorstellen.
Ich werde die Ergebnisse anhand von vier Leitfragen
vorstellen: ,,Was bewegt Menschen, eine potenziell
prekare Tatigkeit am Arbeitsplatz Hochschule aufzu-
nehmen?”, ,Was lauft gut, welche Schwierigkeiten
gibt es eventuell am Arbeitsplatz Hochschule”,
.Zukunftsaussichten: Was ist in zwei oder vier
Jahren?” und ,Welche Erwartungen, Hoffnungen,
Potenziale werden in Bezug auf gewerkschaftliche
Arbeit gesehen?”

Abb. 6 Leitfragen

Zur ersten Frage: Warum steigt man Uberhaupt in
den Arbeitsplatz Hochschule ein? (Abb. 7) Haufig
bietet der Professor eine Stelle an. Sehr haufig moch-
te ein Student promovieren und steigt deshalb in den
Arbeitsplatz Hochschule ein. Haufig gab es bereits
vorher Kontakt zum Lehrstuhl, zum Beispiel als Hilfs-
kraft. Eine Antwortmdglichkeit war auch: ,,Ich wollte
forschen.” Die Angabe: ,Ich hatte Interesse an Lehr-
tatigkeiten” wird deutlich weniger beantwortet.
Diejenigen, die in den Arbeitsplatz Hochschule ein-
steigen, wollen viel forschen und nicht so viel lehren.
Wenn wir in Zukunft in Personalkategorien denken

wie ,lecturer” oder ,Vollzeitlehrender”, muss irgend
etwas wahrend dieser Promotionsphase passieren, so
dass sich dieses Begeisterungsprofil umdreht, dass
die Leute am Ende von der Lehre begeistert sind. Der
vierte Punkt — er ist beim Einstieg in die Hochschule
erst einmal nicht relevant — ist die Antwort: , Aus
Verlegenheit.” ,Ich habe auBerhalb der Hochschule
keine Einstellungschancen gesehen und war so ver-
zweifelt, dass ich mich an die Hochschule gewandt
habe” — das ist kein ausschlaggebender Grund.

Nun sehen wir uns an, was passiert, wenn man in die
Hochschule einsteigt. Jeder, der so einen Arbeitsplatz
einmal angetreten hat, der wird sich vielleicht daran
erinnern, was flr eine Zeit das war. War denn alles
klar, gab es Irritationen? Wussten Sie, was Sie tun
sollten und so weiter? Deswegen haben wir genau
das abgefragt. (Abb. 8) ,Was geschah in der Ein-
arbeitungszeit?” Am meisten geschah, dass die
Kollegen und Kolleginnen beim Einstieg unterstut-
zend tatig waren. Das finden wir auch in anderen
Studien. Die starkste Unterstitzung am Arbeitsplatz
Hochschule ist die auf kollegialer Ebene. Das bildet
sich informell, zufallig und ist die starkste Ressource
far den Einstieg. ,Ich erhielt Informationen Uber die
am Arbeitsplatz tatigen Personen”, das ist nattrlich
ganz hilfreich, wenn man die bekommt. Was kommt
von Seiten der Vorgesetzten? Erstens: ,Der Vor-
gesetzte fuhrte mit mir innerhalb der ersten Zeit ein
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Abb.7 Grinde fir Hochschultétigkeit

Abb. 8 Gestaltung der Einarbeitungszeit
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Gesprach Gber meine Arbeitsinhalte”, da finden wir
eine 2,5 — das liegt durchaus im zustimmenden
Bereich, aber weit entfernt von einer 1,0. Viele haben
mit ihren Vorgesetzten ein Gesprach darUber
gefuhrt, was sie tun sollen. Viele nicht. ,Der
Vorgesetzte vermittelte in der ersten Zeit Sicherheit
und Orientierung”, manch einer hatte das Gefuhl,
dass sein Vorgesetzter, seine Vorgesetzte das tut,
manch einer nicht. Ich habe zeitgleich auch eine
Studie zum Fuhrungsverhalten/Fiihrungshandeln von
Professorinnen und Professoren gemacht, das deckt
sich damit. Das hat moglicherweise auch etwas mit
den Professorinnen und Professoren zu tun, deswe-
gen sind alle MaBnahmen absolut sinnvoll, die sich
an die jungen Promovierenden, an die Einsteigenden
richten. Sie kdnnen aber sinnvollerweise durch eine
entsprechende Sensibilisierung auch der Fuhrungs-
kréfte erganzt werden — und das sind in diesem Fall
die Professorinnen und Professoren. Wir sehen, dass
es da sehr starke Einflussmoglichkeiten in positive,
aber auch kritische Richtungen gibt. Hier haben wir
ein Teils-Teils: ,Ein bisschen Orientierung wurde
geboten.”

Insgesamt mit der Unterstitzung in der Einstiegsphase
sehr zufrieden waren 19,5 %. Uberhaupt nicht zufrie-
den waren 12,1 %, also Uberwiegend zufrieden.

Nachster Punkt ist das Thema Weiterbildung. (Abb.9)
Wir haben gefragt: , Als wie ausreichend nehmen Sie
die Angebote an lhrer Hochschule wahr?” Ich bin
froh, dass es keine vergleichende Studie ist, aber
eines darf ich doch sagen: Die Hochschuldidaktik an
der TU kommt gut weg. Man merkt anhand der
Zahlen, dass hier etwas passiert. Wir haben gefragt:
LAls wie ausreichend verfligbar halten Sie die lhnen
bereitgestellten Weiterbildungsangebote?” und die
Skala war von 1 (ausreichend) bis 5 (gar nicht). Zu
hochschuldidaktischen Themen wird die Weiter-
bildung als am besten eingeschatzt. Unter allen
Angeboten, die es Uberhaupt gibt — und das ist auf
die seit 30 Jahren aktive Hochschuldidaktik in
Deutschland zurtickzufthren —, also Prasentation,
Rhetorik und Vorbereitung auf Lehre, dieser Themen-
bereich wird am besten eingeschatzt. Andere
Angebote sind , Zeit- und Projektmanagement”, das
liegt bei 3,0. ,Soft Skills” liegt auch bei 3,0. Bei

Abb.9 Weiterbildungsangebote fiir den Mittelbau
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weniger als 3,0 liegt , wissenschaftliche Methoden”,
die ja fir manche Dissertationen hilfreich sind.

Der Balken, der mich am meisten bewegt, ist der zum
Einstieg in den Arbeitsplatz Hochschule: Wie viel
Orientierung, egal von wem, von den Kollegen, vom
Vorgesetzten, von irgendeiner anderer Stelle, dieser
Punkt wird als , nicht ausreichend” wahrgenommen.
Deswegen auch die richtige MaBnahme: Einsteiger-
programme. Gebt denen eine Broschire, dann ist
schon mal etwas passiert. Das ist schon mehr als
nichts. Es gibt bislang keine wirkliche Orientierung
in den Arbeitsplatz Hochschule. Die Hochschule
kiimmert sich sehr wenig um die Ubergange, weder
hinein noch hinaus.

Betrachten wir die Unterstitzungsmaoglichkeiten
wahrend der Promotion, die von verschiedenen
Seiten kommen kdnnen (Abb. 10): ,Zeitnahe Hilfe-
stellungen durch die Betreuenden” - ja, Uberwie-
gend schon. ,Klarheit Uber die fachlich-inhaltlichen
Anforderungen” - 3,0, es ist ein bisschen klar, mit
einer groBen Streuung, das ist individuell sehr unter-

schiedlich. Bei einigen ist es sonnenklar und bei
einigen ist es das Gegenteil. ,Unterstlitzung beim
Eintritt in die Scientific Community” — ist auch o. k..
Positiv wird die ,, Mdglichkeit zur Teilnahme an inter-
nationalen Konferenzen und Tagungen” gewertet
und auch die ,Gelegenheiten zum fachlichen Aus-
tausch auf kollegialer Ebene”. ,Unterstlitzung bei
meiner persoénlichen Karriereplanung” liegt unter 3,0
und wenn 90 % langfristig aus der Hochschule raus-
gehen, brauchen die eine Karriereplanung und die
anderen 10 %, die drin bleiben, auch. ,Vorbereitung
auch auf berufliche Perspektiven auBerhalb des
Hochschulbereiches” — das ist insgesamt der schlech-
teste Punkt Uberhaupt, findet also so gut wie nicht
statt. Dartber wird nicht geredet, man geht davon
aus, dass sowieso alle Professorin oder Professor wer-
den. Der Rest wird nicht systematisch mitgedacht.
Vielleicht gibt es Angebote, aber die sind dann nicht
bekannt.

Hier eine Frage nach den Abbruchtendenzen (Abb.
11): ,Hatten Sie jemals wahrend lhrer Promotion die
Idee, die Promotion aufzugeben?” Oder: ,,Haben Sie

Abb. 10 Unterstiitzung bei der Promotion
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Abb. 11 Abbruch bzw. Unterbrechung der Promotion

Abb. 12 Belastungen
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eine langere Verzdgerung gehabt, die Sache zur Seite
gelegt?” 51,3 % sagen: , Ich habe nie die Promotion
unterbrochen, auch nie Uber einen Abbruch nachge-
dacht.” Diese Zahl ist eine dramatische Uberschét-
zung. Das liegt an verschiedenen Grinden, unter
anderem daran, dass wir alle befragt haben, auch
die, die vor drei Monaten angefangen haben, die
hatten noch keine Zeit.

Zum Punkt Selbstselektion: Die Studie klang eher so,
dass sie sich an aktive Promovierende richtet, das ist
keine Abbrecherbefragung. Der Befragungszeit-
punkt: Es ist auch keine retrospektive Studie gewe-
sen. Es gibt seridse Studien, die sprechen von zwei
Dritteln echter Abbrtiche.

Zu den Schwierigkeiten: Woran liegt es, dass viele —
jedenfalls ein wesentlicher Teil — in allen Fachern
einen Abbruch erwagen oder zumindest eine lange-
re Unterbrechung haben? Welche Probleme gibt es
denn? (Abb. 12) ,Arbeitsbelastung durch dissertati-
onsfremde Aufgaben in der Lehre” ist am ehesten
ein Punkt, der fur viele storend ist. Andere Punkte
sind weniger relevant: ,Arbeitsbelastung durch
Gremienarbeit an der Hochschule” ist kaum relevant,
das liegt daran, dass nur wenige in diesen Gremien
sind. Ubrigens, diejenigen, die drin sind, empfinden
es durchaus als belastend. , AuBerhochschulische
Arbeitsbelastung” auch eher nicht, aber diejenigen,
die das betrifft, also diejenigen, die extern promovie-
ren oder die eine Notkonstruktion aus Stelle und
gleichzeitig noch einen anderen Job haben, die
betrifft das dann sehr stark. In diesem Bereich gibt
es eine sehr groBe Streuung zwischen den Einzel-
fallen.

Der Punkt , Finanzielle Unsicherheit” — zum Stichwort
Prekaritat — ist im Grunde kein Faktor, der durchge-
hend als Belastung empfunden wird. Also die
Befristung, die ja ein objektives Merkmal der Prekari-
tat darstellt, wird nicht zwingend unter dem Aspekt
der Unsicherheit gesehen. Nicht alle oder nicht im
Durchschnitt Gberwiegend, sind die Promovierenden
von finanzieller Unsicherheit betroffen. Das hat
nichts mit Einzelfallen zu tun, aber im Durchschnitt
ist das erst einmal nicht unbedingt die Stelle, wo der
Schuh driickt. Ich kann spater noch eine Folie zeigen,
wo ein differenzierter Punkt dazu kommt.

Der Punkt , Belastung durch Befristung” —im Gegen-
satz zur finanziellen Unsicherheit wird dieser Punkt
starker gewichtet. Es fuhlen sich 20% durch die
Befristung hoch belastet, 30 % nicht. Das sind nicht
nur diejenigen, die 5-Jahres-Vertrage haben, sondern
viele empfinden es als nicht schlimm, dass der
Vertrag nach einem Jahr oder zu einem anderen
Zeitpunkt endet. Die Intention des Gesetzgebers,
durch die Befristung die Motivation zu steigern,
schnell zu promovieren, klappt bei einigen, bei ande-
ren aber nicht.

~Angestrebte berufliche Perspektiven” — was stellen
sich eigentlich die Promovierenden langfristig vor
(Abb. 13). Wir haben eben schon die Ergebnisse zur
Frage gehort, was im Anschluss an den aktuell aus-
laufenden Vertrag erwartet wird, also in naher
Zukunft. Dies ist noch einmal der langere Aussichts-
bereich, vier bis sechs Jahre haben wir nachgefragt,
die Tatigkeit als Projektleiter sowie Forschung und
Entwicklung auBerhalb des Hochschulbereichs, das
sind die Ubergreifend am starksten gewdinschten
Tatigkeiten. Was vollig unbeliebt ist, ist die Tatigkeit
in Hochschulverwaltung oder Hochschulpolitik, da
mdchte niemand hin, hochstens ein paar. Das ist
auch ein Aspekt, wenn wir an die zukUnftige Ent-
wicklung von Hochschulmanagern oder Fakultats-
managern denken, an all die neuen Berufsgruppen,
die sich herausbilden. Dann ware es schdn, wenn
im Laufe der Promotionsphase die Tatigkeit in der
Hochschulverwaltung etwas von ihrer Aversivitat ver-
lieren wirde, wenn sie attraktiver oder wenigstens
respektabler wird, und eine Alternative wird, die man
auch tun koénnte. Hochschultatigkeit in Forschung
und Lehre, also Professur, wird im Durchschnitt teils-
teils angestrebt.

Einen Schwerpunkt unserer Befragung bildeten die
Zukunftsaussichten. Hier sind wir mit zwei Ansatzen
vorgegangen: einmal quantitativ, einmal qualitativ.
Auf der quantitativen Seite gab es eine sehr mode-
rate Antwortskala: 1, eher optimistisch” bis 5 ,eher
pessimistisch”. (Abb. 14) Gut ein Drittel ist eher
optimistisch, wenn sie an ihre langerfristigen beruf-
lichen Perspektiven denken. 42 % sind schwach
optimistisch und der kritische Bereich ist mit 15%
geringer ausgepragt, 1,5 % sehen es insgesamt pes-
simistisch.
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Abb. 13 Berufliche Perspektiven

Abb. 14 Bewertung der berufliche Zukunftsaussichten (quantitativ)
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Abb. 15 GeduBerte Zukunftsaussichten (qualitativ)

Abb. 16 Verbesserung gefihlter Zukunftsaussichten
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Wir haben auch eine offene Frage gestellt und gebe-
ten, uns in einem Satz zu schildern: ,, Wie wirden Sie
denn lhre berufliche Zukunft beschreiben?” Das ist
dann quantitativ inhaltsanalytisch ausgewertet wor-
den. Wir sind sehr stolz darauf, dass das so eindeutig
zugeordnet werden konnte. Wir haben den Aus-
sagen sieben Kategorien zugeordnet. (siehe Abb. 15)
Die positivste ist , weitgehend sorgenfrei”. Da horen
wir dann etwas wie ,,Mathematiker werden selten
arbeitslos” oder ,glanzende Aussichten fur mich”,
JArzte braucht man immer”. Dann gibt es eine
unproblematische Ambivalenz. Viele wissen, sie
brauchen einen Plan B und viele haben ihn. , Durch
meinen personlichen Plan B, in diesem Fall Therapie-
ausbildung, fuhle ich mich ganz gut gewappnet”
oder: ,Ich werde in Forschung und Entwicklung
arbeiten, egal ob in der Uni oder in einem Unter-
nehmen.” Das ist eine Ambivalenz, man wei3 es
nicht, aber es ist unproblematisch. Dann gibt es
die Kategorie ,sorgenfrei nach Durststrecke”: ,Ich
werde im Bereich Lehre arbeiten und aufgrund der
schlechten Aussichten aber wohl eher nicht an der
Hochschule”, ,,nach ein paar Jahren harten Trainings
in Selbstorganisation und -management an der Uni
bin ich ganz gut gewappnet.”

Jetzt wird es schwieriger. Es sind klare Perspektiven,
wenn sie wissen, was auf sie zukommt, aber mit
einem Wermutstropfen: ,Ich werde ein erfolgreicher
Psychologe, aber mit wenig Geld, mit unsicherem Job
und immer noch nicht ausgebildet”, ,, meine Aus-
sichten sind gut, aber ich wei3 nicht, ob das
Studienfach mir einen Beruf bieten wird, der mir
SpaB macht.” , Problematische Ambivalenz” ist die
Gegenkategorie zur unproblematischen Ambivalenz:
»Unsicher, da die Karriereplanung an der Uni einem
Lottospiel gleicht.” Ein anderer schreibt: ,Hop oder
top”, ,gesetzt den Fall, ich schaffe es, kann es gut
werden und sonst ...” Und schlieBlich die ganz
Prekaren, die das auch subjektiv so fuhlen: ,Es wird
fur mich schwer, eine passende Stelle zu finden”,
~promovierter Taxifahrer” oder ,Es wird schwer, mit
30 ohne Berufserfahrung eine Beschaftigung zu fin-
den.” Und dann gibt es noch Leute, die etwas
Neutrales gesagt haben: , Wir sind alle da, um die
Welt wieder gut zu machen, ich auch.”

Wenn wir jetzt nach dieser qualitativen Einordnung
gehen, dann haben wir ca. ein Viertel der Personen
mit einer weitgehend sorgenfreien Perspektive, wir
haben ein Sechstel, die sind sorgenfrei nach
Durststrecke und die 15 %, die diesen Wermuts-
tropfen dauerhaft zu sich nehmen mussen, und wir
haben 22 %, die eine problematische Ambivalenz
haben. (Abb. 16) Und hier greifen, glaube ich,
Angebote, die Sie angesprochen haben: Coaching,
Promovierendenberatung usw. Aus dieser problema-
tischen Ambivalenz sollte eine unproblematische
werden.

Irgendwie schaffen es diejenigen, die es unproblema-
tisch sehen und mit einem Plan A und einem Plan B
daherkommen, damit konfliktfrei umzugehen oder
diesen Konflikt zu Uberwinden. Und was immer diese
tun, was immer es ihnen ermoglicht, das wiirde ich
auch gerne diesen 22 % vermitteln. Es gibt einen
Weg, er muss nur gefunden werden. Und da kénnen
untersttzende, begleitende Angebote mit Sicherheit
helfen. Und dann gibt es noch die 8 %, die wirkliche
Prekaritat und Aussichtslosigkeit wahrnehmen, fir
die sind auch Angebote zu schaffen.

Letzter Fragenblock, den ich noch kurz erwdhnen
mochte: ,Sind Sie Mitglied einer Gewerkschaft?”
(Abb. 17) Hier kommt das fur uns zunéachst Uberra-
schende Ergebnis, dass ein so hoher Anteil sagt:
.Nein, aber ich kénnte mir vorstellen, Mitglied zu
werden”, das sagen 36,6 %. Also ein erhebliches
Potenzial.

Bei einer anderen Prasentation wurde eingewendet,
Sie haben nur die Phantasie |hrer Befragten getestet.
Das kdnnen wir jetzt nicht unmittelbar entkraften,
aber vielleicht geben die weiteren Daten dazu
Aufschluss. , Konnten Sie sich vorstellen, sich aktiv
gewerkschaftlich zu betatigen?” (Abb. 18) Auch hier
sagt ungefahr ein Drittel, 28 %, dass sie sich das vor-
stellen kdnnten. Und wenn es nur Phantasie ist, dann
ist trotzdem aus dieser Phantasie ja moglicherweise
eine Realitat zu machen.

Wenn wir auf den Punkt ,Informationsbedirfnis”
schauen, hat es nichts mit Vorstellung zu tun, es ist
eine konkrete Frage: ,Mdchten Sie gerne mehr lber
die Arbeit der Gewerkschaft im Hochschulbereich
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Abb. 17 Gewerkschaftliche Mitgliedschaft

Abb. 18 Gewerkschaftliche Aktivitat
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Abb. 19 Informationsbedirfnis gewerkschaftl. Hochschularbeit

Abb. 20 Gewerkschaftliche Arbeit
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erfahren?” (Abb. 19) — 39 %, also Uber ein Drittel,
sagt, ja, ich wirde gerne mehr erfahren, bekommen
im Moment aber nicht so viele Informationen, wie sie
gerne hatten. Aber 61 % sagen auch nein.

Noch ein paar quantitative Statements zur Wahr-
nehmung der gewerkschaftlichen Arbeit. Es gibt den
starken Wunsch an den Personalrat, sich mehr um
den Nachwuchs zu kiimmern und die Hoffnung auf
ein starkeres gewerkschaftliches Engagement fur den
Nachwuchs, fur die wissenschaftlichen Mitarbeiter
(Abb. 20). Wenig Zustimmung erhielt die Aussage,
dass der Tarifvertrag angemessen sei, Ubrigens
sowohl in Berlin als auch in Jena, und im Westen
war es auch nicht anders, obwohl es dort drei ver-
schiedene Tarifzonen gibt. Zwei Tarifvertrage der BAT
und der TVL, einmal Ost, einmal West. Bedarf der
gewerkschaftlichen Aktivitat im Hochschulbereich —
Teils-Teils mit der Tendenz zum Ja. , Haben Sie das
Geflhl, dass gewerkschaftliche Aktivitaten Ihnen fur
lhre berufliche Laufbahn nutzen kénnten?” — Teils-
Teils. Zum Personalrat gibt es jedenfalls eine starke
Zustimmung und die Bitte von 60 %, sich mehr um
den Nachwuchs zu kimmern. Die deutliche Mehrheit
erhofft sich hier irgendetwas. Ob das erfillbar ist,
weil3 ich nicht. Aber die Hoffnung besteht.

Fazit

Dr. Griihn und Dr. Schmidt gemeinsam:

Wir haben versucht, hier ganz komprimiert auf
wesentlich erscheinende Dinge hinzuweisen. Was
bedeuten nun aus unserer Sicht die Ergebnisse der
Studie?

Der erste Punkt ist sicherlich klar geworden: Obwohl
fast alle mehr arbeiten als im Vertrag steht, wird das
von den meisten nicht als prekdr wahrgenommen.
Wir kommen gleich auf die Empfehlungen fur die
gewerkschaftliche Arbeit. Man hat sich zweitens
daran gewohnt, dass viele junge Nachwuchswissen-
schaftler, vor allem in Fachern mit schwierigen Ar-
beitsmarkten und unklaren Berufsbildern, in dieser
Phase haufig finanziell so schlecht ausgestattet sind.
Da bin ich trotzdem der Meinung, auch wenn es von
vielen nicht als prekar empfunden wird, es muss in
dem Bereich der wissenschaftlichen Mitarbeiter mit

diesem Unsinn der halben Stellen aufgehort werden.
Das muss ich unbedingt noch einmal loswerden.Mit
den Zukunftsvisionen ist es etwas komplizierter,
wenn man diese qualitativ auswertet, da gibt es
groBe Ambivalenzen.

Der dritte Punkt: Prekdre Arbeitssituationen ent-
stehen vor allem durch problematische Verhaltnisse
mit Vorgesetzten und in der Betreuung. Das ist sehr
deutlich geworden. Wir mussen uns dafir einsetzen,
dass die jungen Mitarbeiter am Arbeitsplatz adaquat
eingefuhrt werden. Derzeit ist es keinesfalls selbst-
verstandlich, dort Gberhaupt begriBt zu werden. Es
existieren nur selten Regelungen, wie neue Kollegen
eingefihrt werden. Das glauben viele Menschen
auBerhalb der Hochschule gar nicht. , Fehlende kol-
legiale Zusammenarbeit und Netzwerke” — da gibt es
einen Bedarf, sich starker in der Hochschule zu ver-
netzen. Es gibt eine Tendenz der Vereinsamung. Das
hangt langfristig, historisch mit der Elfenbeinturm-
Problematik zusammen und dem muss man ent-
gegenarbeiten.

Dramatisch erscheinen uns viertens schon die Zahlen,
die wir in unserer Studien Uber den Abbruch heraus-
gefunden haben. Aber in unserer Momentaufnahme
haben wir diejenigen ja gar nicht erreicht, die bereits
abgebrochen haben. Seridse Schatzungen gehen
davon, dass zwei Drittel ,, gefahrdet” sind. Das muss
unbedingt weiter beobachtet und dem muss entge-
gengewirkt werden.

Funftens, der wichtigste Punkt: ,Unklare, ungewisse
weitere berufliche Perspektiven” — entscheidend ist
der individuelle Umgang mit der potenziell prekaren
Situation, der durch formelle und informelle Unter-
stitzung beeinflusst werden kann. Es gibt hier Hand-
lungsmaglichkeiten.

Unsere Empfehlungen, was Gewerkschaften tun
kédnnten, wo gewerkschaftliche Ansatzpunkte waren
oder fur die Personalrate:

Erstens: Das Interesse an der gewerkschaftlichen
Arbeit und der Rolle der Personalrate ist prinzipiell
hoch, der Wissensstand hingegen niedrig, da kénn-
ten Informationen helfen.
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Zweitens: Sichtbarwerden an den Hochschulen, nicht
warten, bis die sich Prekarfihlenden kommen, son-
dern aktiv auf diese zugehen. Wir haben gesehen, es
gibt auch Bedenken und Vorbehalte gegentber den
Gewerkschaften. Damit sollten die Gewerkschaften
umgehen und darauf eingehen. Denn die Prekaritat
an der Hochschule ist etwas anderes als die Prekaritat
auf dem sonstigen Arbeitsmarkt. Es gibt die Mog-
lichkeit, Uber Inhalte oder Betreuungsangebote ein-
zusteigen und den Ergebnissen zu folgen, dass die
finanzielle Situation als gar nicht so prekar wahrge-
nommen wird. Tarifforderungen oder Arbeitszeit-
regelungen fur Leute, die sowieso gerne 50 % mehr
arbeiten oder nachts den Goethe durchlesen, sind
nicht das Mittel, mit dem man groBe Menschen-
mengen erreicht. Das ist ein schwieriger Punkt fur
Personalrdte, die gewohnt sind, fur die sonstige
Klientel an den Hochschulen, in den Sekretariaten
usw. gerade Fragen der Bezahlung und Arbeits-
bedingungen in den Vordergrund zu stellen. Es ist
uns bewusst, dass das eine groBe Herausforderung
far die Personalrate ist. Wenn man jedoch nur auf
diese Punkte abzielt, werden nicht viele von denen
kommen, von denen wir durch die Studie jetzt wis-
sen, dass sie fur gewerkschaftliche Arbeit ansprech-
bar sind. Man muss sie bei den Punkten abholen, wo
der Schuh drickt. Und ich glaube, dass viele
Mittelbauer sonst nur einmal zur Personal-
versammlung hingehen und dann vielleicht nicht
mehr. Das ist eine Gruppe, die anders zu betrachten
und zu behandeln ist.

Letzter Punkt: , Eintreten fUr strukturelle Alternativen
zwischen Professur und Verlassen des Hoch-
schulsystems”, jetzt gerade, wo sich lehrbezogene
Personalkategorien oder Hochschulmanagement
herausbilden, ware dies moglicherweise auch eine
Chance.

Diskussion

Moderator Karl-Heinz Heinemann

Das war wirklich ein spannender Vortrag, interessan-
te Ergebnisse fur uns alle. Es sind ja einige hier, die
aus eigener Erfahrung das widerspiegeln kénnen und
wissen, ob man die klassischen gewerkschaftlichen
Themen in diesem Bereich wenig anwenden kann.

N.N.

Frauenbeauftragte der Humboldt-Universitat zu
Berlin: Was wir gehort haben, ist ein Kontrast-
programm zum offiziellen Bericht ,Wissenschaft-
licher Nachwuchs” und zur Interpretation der
Bundesregierung. Die andere Gewerkschaft im
Bildungsbereich hat auch die Kisswin-Veranstaltung
im Oktober heftig kritisiert, weil da die Perspektiven
als gut dargestellt werden, weil es ein gutes
Netzwerk an guten Férdermoglichkeiten gibt, die
aber alle punktuelle Angebote von Stipendien und
befristeten Vertragen sind. Mich interessiert als
Frauenbeauftragte naturlich an lhrer Studie, ob Sie
interessante Geschlechterunterschiede gefunden
haben? Ich will das auf drei Fragen konzentrieren:
einmal die Betreuung durch die Vorgesetzten, dann
der spezifische Punkt Karriereplanung und die
gefuhlten Zukunftsperspektiven insgesamt.

Boris Schmidt

Wichtige Fragen. Also erstens ist es eine kleine Studie,
die daher viele Sachverhalte nicht abbilden kann. Sie
haben gerade nach den Fachern gefragt: Wir haben
auch ein paar facher-vergleichende Analysen ge-
macht, aber die sind daran gebunden, dass wir nur
drei Standorte hatten, das heit, wenn die Ingenieure
gut dastehen, kénnte es daran liegen, dass es an der
TU gut lauft, denn die waren nur an dem Standort
vertreten. Trotzdem haben auch wir ein paar
Unterschiede dort herausbekommen, die sind aber
nicht in dieser Studie enthalten, das sind separate
Analysen. Allerdings sind die Gemeinsamkeiten mei-
stens sehr viel groBer als die Facherunterschiede. Das
Alter ist jetzt eine vollig neue Frage, da habe ich noch
nicht nachgesehen. Méanner versus Frauen: Weiblich
Promovierende werden nicht schlechter betreut als
die mannlichen. Wir muUssen aber auch sehen, dass
es in einigen Fachern sehr hohe Frauenanteile gibt
und in anderen Fachern sehr hohe Manneranteile.
Auch da ist es wieder schwierig zu differenzieren,
was denn eigentlich Fachkultur und was Geschlechts-
unterschied ist. So weit ich mich erinnere, waren die
Zukunftsperspektiven von Mannern und Frauen im
Groben nicht unterschiedlich, da waren die
Facherunterschiede deutlich gréBer. Facherunter-
schiede und Zukunftsvision wiesen Ubrigens die
gréBte Unterschiedlichkeit auf, die wir Uberhaupt
gefunden haben. Denjenigen, die ein Stipendium
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haben, geht es aktuell minimal besser, diese haben
aber daftr prekdrere Zukunftsaussichten, weil sie
noch weniger wissen, was sie danach machen, und
bei ihnen gibt es keine Hoffnung auf eine direkte
Verldngerung.

Ulrike Strate

Ich mochte noch eine Sache betonen, die bei der
Studie herausgekommen ist und ich ausgesprochen
hilfreich finde: die Schwierigkeit zwischen bezahlter
Arbeitszeit und der Forschungsintensitat und dem
Forschungsinteresse. Wir sind als Technische Universi-
tat eine der ganz wenigen Universitaten, an denen
der Uberwiegende Teil der wissenschaftlichen Mit-
arbeiter Uberhaupt noch Vollzeitstellen hat. Das ist
die Regel bei uns, das andere ist die Ausnahme. Das
haben wir jetzt wieder neu durchgesetzt und das
auch nur deshalb, weil wir einen sehr engagierten
wissenschaftlichen Mittelbau haben. Die groBe
Problematik ist immer die Vermittlung, namlich zu
sagen, dass die Leute anstandig bezahlt werden ms-
sen als Vollzeit, denn es wird immer gesagt, die arbei-
ten doch sowieso langer, die lassen nicht nach 40
oder 38,5 Stunden den Griffel fallen. Das sei ja nicht
vereinbar mit der Forschertatigkeit, die ganze Nacht
durcharbeiten und so weiter. Ich denke, das ist eine
ganz groBe Anforderung an die Gewerkschaften,
hier eine Forderung fur die voll bezahlte Arbeitszeit
aufzustellen bei gleichzeitiger Respektierung, dass
die Leute nicht nach 38.5 Stunden aufhéren zu arbei-
ten. Das sehe ich als eine Herausforderung, hier gute
Argumente zu finden, die auch den Arbeitgeber
Uberzeugen.

Dieter Grihn

Eine Grundaussage, die wir machen mussen, ist: Die
Phase des wissenschaftlichen Mitarbeiterdaseins ist
die erste berufliche Phase junger Menschen und
nicht mehr das verldngerte Studium. Das ist eine
ganz wichtige Sache. Wir haben das im Detail noch
nicht ausgewertet, wir werden das auch nicht sehr
vertiefen kénnen. Aber es ist eine andere Situation,
ob ich direkt aus dem Studium komme und dann ein
Stipendium habe, oder wenn ich funf oder sechs
Jahre &lter bin, vielleicht eine Familie habe, das ist
eine ganz andere Problematik als fur die ganz Jungen
direkt aus dem Studium. Die zentrale Aussage lautet:

Diese Phase ist die erste berufliche Phase und nicht
ein verlangertes Studium. Es gibt Tendenzen, das
mehr in diese Richtung zu drehen, da muss man
gegenarbeiten.

Jurgen Rubelt

Ich méchte noch kurz etwas zur Frauenproblematik
sagen. Wir haben das noch nicht systematisch aus-
gewertet, aber ich habe schon einen Blick hineinge-
worfen. Es ist tatsachlich schwierig, mit der Fach-
richtung und dem Arbeitsmarkt, ob nun weibliche
Soziologen schlechtere Chancen haben als mannli-
che Soziologen. Plakativ kann man festhalten, es gibt
wesentlich mehr Frauen, die Sozial- und Geistes-
wissenschaften studieren. Es gibt bei den halben
Stellen, also bei der prekarsten Form der Vertrags-
gestaltung, einen Anteil von 70 bis 80 % Frauen.
Anhand unserer Studie sieht man schon, dass Frauen
besonders schlecht gestellt sind, die diesbeztglichen
beruflichen Zukunftserwartungen und beruflichen
Chancen spiegeln dies wider, wenn auch nicht dra-
matisch. Eindeutig unterschiedlich ist es bei der Frage
nach dem aufgeschobenen Kinderwunsch aufgrund
der beruflichen Situation. Da haben wir Werte bei
den Frauen von Uber 40 %, die Manner haben 12 bis
15 % weniger.

Petra Sitte

Linksfraktion im Bundestag: Zur Stellenproblematik:
Wird das Nichtrealisieren von beruflichen Perspek-
tiven in der akademischen Laufbahn aufgrund von
fehlenden Stellen mental als Niederlage empfunden
oder wird das sozusagen abgekldrt eingeschatzt?
Wie haben Sie das erfahren? Und die zweite Frage:
Taucht in Ihrer Studie irgendwann auf, ob die Option,
in andere Lander zu gehen, eher als Not empfunden
wird oder als Tugend?

Moderator Karl-Heinz Heinemann

Ich hatte dazu auch eine Frage: Sie sagen, 6 % kon-
nen sich vorstellen, in die Wissenschaftslaufbahn zu
gehen. Sie sagen, dass sei realistisch, aber das ist ja
sozusagen noch pessimistisch, und das war auch ein
weiteres [tem, wo ich den Eindruck hatte, mit der
optimistischen Einschatzung, die so im Gesamten
herauskommt, ist es nicht so weit her. Leiden die
nicht eher an einem gekrankten Selbstbewusstsein,
wenn sie ihre Chancen, in die Wissenschaft zu
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gehen, fast geringer einschatzen als sie tatsachlich
sind?

Boris Schmidt

Ich kann nur noch einmal sagen, es ist eine kleine,
bescheidene Studie, wir haben die ganzen Fragen
nur anreiBen kénnen. Wir hatten die Abbrecher ja
nicht drin und genauso interessant ware es, diejeni-
gen zu fragen, die aus dem Hochschulsystem raus-
gehen. Und ob das als Niederlage oder Krankung
empfunden wird, das wissen wir schlichtweg nicht,
das weil3 aber auch — glaube ich — niemand in
Deutschland. Da stehen wir ganz am Anfang. Fur
viele, fur das ,System”, ist es ein Scheitern, wenn
jemand nicht Professor wird. Wir haben gerade einen
Fall bei uns, der hat nach zwei Jahren aufgehort und
arbeitet jetzt in einer Justizvollzugsanstalt und fahlt
sich da super. Aber von anderen wurde das beldchelt,
als sei er gescheitert. Da gibt es einen dringenden
Forschungsbedarf, zu schauen, wie diese Ubergange
nach drauBen sind. Dasselbe gilt fur die Internatio-
nalitat, da haben wir auch Uberhaupt keine Daten.

Dieter Grihn

Das hangt ja mit lhrer Frage nach der negativen
Einschatzung zusammen. Wir haben in Deutschland
an den Hochschulen junge Studenten systematisch
dazu gezwungen, die Situation schlecht zu sehen.
Den arbeitslosen Akademiker hat es zwar gegeben.
Die Arbeitslosenquoten waren aber in allen Fachern
immer weit unterdurchschnittlich. Akademiker-
arbeitslosigkeit ist seit Jahrzehnten kein gesellschaft-
liches Problem. Einmal im Jahr kam der STERN oder
der SPIEGEL, alle groBen Zeitungen, mit der Aussage,
wir haben zu viele Akademiker in Deutschland. Und
jetzt haben wir den Salat: Wir haben zu wenige. Ich
mache seit 25 Jahren Verbleibstudien und wir
bekommen immer heraus, dass der Berufsverbleib
positiv ist. Wir haben in der letzten Studie herausbe-
kommen, dass nach drei Jahren Uber 60 % in unbe-
fristeten Positionen sind, das glaubt einem kaum
jemand. Und hier ist genau der gleiche Fall: Man
fragt und nur 23 % sagen, sie glauben, dass sie
irgendwann eine unbefristete Stelle haben werden.
Wir wissen aber aus allen anderen Verbleibstudien —
und wir glauben nicht, dass die wissenschaftlichen
Mitarbeiter dimmer oder schlechter sind als die
Nichtpromovierten —, dass 60, 70 % heute immer

noch relativ schnell in unbefristete Stellen kommen,
das sagen alle Absolventenstudien. Es stimmt also,
dass die Situation teilweise schlechter gesehen wird
als die Realitat ist.

Johannes Moes

Ich finde die Wendung der Diskussion interessant.
Die Zahl von 6 %, die sich gleich in den Kopfen fest-
gesetzt hat, die wirde ich gern anhand der Tabelle,
die an der Wand war, erganzen. 6 % der Befragten
nehmen an, dass sie im Anschluss an ihr gegenwarti-
ges Verhéltnis in eine unbefristete Stelle an der
Hochschule minden. Das durften die Post-Doktoran-
den gewesen sein, denn sonst wdre es sehr unge-
wohnlich. 53 %, das stand in derselben Tabelle, neh-
men an, dass sie an derselben Hochschule ein weite-
res Vertragsverhaltnis bekommen. Also bitte nicht
die 6 % erinnern, sondern diese zusammenaddierten
59%, also mehr als die Halfte nimmt an, dass sie
weiter an der Hochschule beschaftigt werden. Das
passt, finde ich, in das, was insgesamt dargestellt
wurde, dass Menschen, die innerhalb der Wissen-
schaft prekar beschaftigt sind, insgesamt ihre
prekdren Verhaltnisse relativ positiv einschatzen. Zu
mehr als der Halfte setzen die sich in der Art damit
auseinander, dass sie denken, ja, das wird schon wei-
tergehen. Das ist sogar in den Ingenieurwissen-
schaften so, auch wenn die in diesem Jahr vielleicht
nicht mehr so gesucht werden, aber immerhin da,
wo sie sind, gehalten werden. Vielleicht ist es auch
sehr realistisch. Vielleicht ist es auch die Philosophie
der hochschulpolitischen Akteure allgemein, viel-
leicht sieht man es als notwendige Befristungsphase
an, auf die aber nicht unbedingt schlechte Berufs-
erwartungen anschlieBen. Das finde ich insofern an
dieser Studie noch gar nicht belegt, dass die ihre
Situation subjektiv so schlecht einschatzen. Jetzt
waurde ich aber sagen: Prekariat definiert man ja nicht
nur subjektiv fur sich selbst, sondern auch von
auBen. Die im Wissenschaftsbereich voribergehend
Beschéftigten, von denen nur wenige in die unbefri-
stete Stelle an der Hochschule einminden werden,
das ist auf eine Art ein Prekariat, selbst wenn es ein
,Edel-Prekariat” ist. Man muss sich dariber Ge-
danken machen, wie man die Situation fur diese
moglichst gut gestalten kann. Und ich finde, da sind
andere Items der Befragung wichtig, wo es darum
geht, ob man innerhalb der normalen Vertragslauf-
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zeiten an unseren Hochschulen — und da ist die TU
tatsachlich die Ausnahme, nicht nur in der Vollzeit-
beschaftigung, sondern auch in der Vertragsdauer,
finf oder sechs Jahre sind da normal ... Woanders
sind es zusammengesetzte Patchwork-Biografien,
allein in der Promotionsphase. Das ist ein groBes
Problem. Hier muss man auf einer objektiven Ebene
herangehen und nicht die Promovierenden mit mehr
Weiterbildung der besser strukturierten Programme
versorgen, obwohl ich es gut finde, wenn die aufge-
baut werden. Ich fande es auch gut, wenn eine
Universitdt sagen wdirde, wir geben euch Fach-
bereichen nur Qualifikationsstellen, wenn ihr die
Leute auch auf der Stelle qualifiziert. Wenn die Jahre
dann um sind und der Mensch ist nicht qualifiziert,
bedeutet das ja, ihn schlecht fur die berufliche
Zukunft aufzustellen, dann bekommt ihr die Stelle
nicht mehr, denn dann seid ihr nicht verantwortlich
damit umgegangen. Dann wirde ich die Unis, die
Fachbereiche, die Professoren auf einer ganz objekti-
ven Ebene in die Pflicht nehmen. Vielleicht sollte man
mal bei solchen Sachen ansetzen und sagen, die
Qualifikationsstellen sind fur die Qualifikation da.

Moderator Karl-Heinz Heinemann

Das geht nun schon starker in die Richtung, wo
Gewerkschaften ansetzen mussen, wo es eben auch
um die Ausgestaltung von Arbeitsverhaltnissen an
den Hochschulen geht.

Matthias Neis

Ich mochte noch einmal auf den Aspekt der halben
Stellen eingehen, was Dieter Grihn zu Recht gefor-
dert hat, was aber aus meiner Sicht eine ganze
Menge bedeuten wirde. Man wiurde sich von der in
Deutschland weit verbreiteten Idee verabschieden,
dass Promotion eine Privatsache ist. Das geht soweit,
dass die Vergabekriterien der DFG klar vorsehen, dass
nur halbe Stellen an Nichtpromovierte vergeben wer-
den, denn die andere Halfte der Arbeitszeit soll fur
die Promotion da sein. Da wir gesehen haben, dass
sich der Bereich der Drittmittel immer weiter auswei-
tet, diese DFG-Mittel beispielsweise ein Exzellenz-
Kriterium sind, geht der Zug nicht in die Richtung,
mehr volle Stellen zu schaffen, sondern ganz deutlich
in die entgegengesetzte Richtung. Das bedeutet aber
auch, 40 Stunden reale Arbeitszeit pro Woche sind
die Regel, egal mit welchem Vertrag. Wollte ich mich

daneben um ein zweites Standbein bemihen, hatte
ich gar keine Méglichkeit dazu, selbst wenn ich es
wollte. Ich bin zwar halb beschaftigt, von mir wird
gefordert, dass ich mich orientiere, aber ich habe gar
nicht die Option dazu. Und da ware ein wesentlicher
Schritt, auch fur die Gewerkschaften, zu fordern,
dass die Promotion tatsachlich als Berufstatigkeit
begriffen wird, was die de facto ja auch ist.

Michael Jost

Wissenschaftler, Personalleiter an der Ruhr-Universi-
tat: Es gibt auch wissenschaftliche Hilfskrafte (WHK).
Die Gewerkschaften fordern seit Jahren, dass die
auch einen Tarifvertrag bekommen. Sehr oft sieht
man dann bei uns auch gerade Wissenschaftlerinnen
auf einer wissenschaftlichen Hilfskraftstelle und die
Herren der Schopfung haben dann einen halben
Vertrag. Ubrigens kriegen die Ingenieure einen
ganzen Vertrag, auch fur die DFG. Die Naturwissen-
schaftler und Geisteswissenschaftler bekommen da
LNur” einen halben Vertrag. Es gibt noch weitere
prekare Verhaltnisse, es gibt die Stipendien. 1.000
Euro auf die Hand und 200 Euro fur die Kranken-
kasse. Und dann gibt es die Honorarkréfte, die
Stundenldéhne erhalten, das steht dann im Wider-
spruch zur EU-Charta der Forscherinnen und Forscher
die es seit 2003 gibt. Dort wird definiert, dass auch
ein Wissenschaftler, ein Forscher oder eine Forscherin
in der Qualifikationsphase adaquat bezahlt wird und
auch etwas fur die Rentenversicherung tun soll.
Wenn man finf Jahre promoviert, hat man keinen
Rentenanspruch, wenn man beispielsweise WHK ist.
Ein Argernis muss ich noch loswerden: zum TVL.
Hier in Berlin gibt es mehrere Tarifvertrage, aber in
Nordrhein-Westfalen gibt es den Tarifvertrag Lander,
da gibt es das sogenannte Leistungsentgelt, da soll
eine leistungsgerechte Leistung erbracht werden, da
hat unsere Gewerkschaft verdi auch zugestimmt,
Gott sei dank ist es noch kein Tarifvertrag im Land
und ist noch nicht appliziert. Die Arbeitgeber kdnnen
sich eigentlich freuen, dass wir keine bezahlungsge-
rechte Leistung bieten. Halbe Vertrdge und dann eine
60-Stunden-Woche, das ist doch eigentlich die Regel.
Wenn wir dann eine bezahlungsgerechte Leistung
bieten, was wirden die dann bekommen? Noch eine
Frage an die Studie: Haben Sie WHKs untersucht?

"
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Ulrich Weber

Ich habe das so verstanden, dass die prekare Situ-
ation far Promotions- und Drittmittel-Stellen nicht
unterschiedlich ist. Ist das tatsachlich so? Denn die
Promotions-Stellen werden bei uns in Schleswig-
Holstein in der Regel sofort fur zwei Jahre ausge-
schrieben, dann ein drittes Jahr und dann geht es
eventuell noch weiter. Die Drittmittel-Stellen sind
aber teilweise sehr, sehr kurzfristig, wir haben im
Schnitt unterdessen sicherlich eine kurzfristige
Beschéaftigung unter einem halben Jahr. Und das ist
bei Ihnen irgendwie nicht herausgekommen, das ver-
stehe ich nicht ganz.

Bemerkung aus dem Publikum

Bei den Drittmitteln ist es, glaube ich, nicht Gberall so
kurz. Bei uns an der Humboldt-Universitat sind es ein
oder zwei Jahre, selten langer. Ich habe den Eindruck,
dass es da in Naturwissenschaften und Geistes-
wissenschaften sehr unterschiedlich ist. Bei den
Naturwissenschaften erzéhlen mir die Leute im Dritt-
mittel-Bereich, ich kann hier genauso gut wie auf
einer Haushaltsstelle promovieren, zum Teil sogar
besser, weil ich nicht durch die Lehre belastet bin.
Und die Promotion ist identisch mit dem Forschungs-
thema. Das ist bei den Geisteswissenschaften anders.
Das Promotionsthema in Soziologie oder Germanistik
kann eigentlich nie 100 % identisch sein mit dem
Drittmittel-Projekt. Man kann nicht einfach das
Thema des Projekts fur die Promotion nehmen. Und
da habe ich den Eindruck, dass es sehr viel schwieri-
ger im Zeitverlauf ist, mit diesen Drittmittel-Projekten
zu promovieren. Sind diese Unterschiede auch in der
Studie herausgekommen?

Boris Schmidt

Wir konnten nun auf Basis von funf Fallen Antworten
kreieren, aber das ware nicht wissenschaftlich. Wir
haben den Anspruch, dass, wenn wir etwas sagen, es
auch serids sein muss und in einigen Fallen ist unse-
re Stichprobe zu klein, um da noch mehr zu sagen.
Wir haben naturlich auch funf bis sieben wissen-
schaftliche Hilfskrafte, aber aus denen etwas zu fol-
gern und die mit 500 Qualifikationsstellen zu verglei-
chen, das ware unseriés und deshalb machen wir das
nicht.

Zur Frage nach dem Unterschied zwischen Dritt-
mittel- und Qualifikationsstelle: Wenn es in Schles-

wig-Holstein diese Verkntpfung mit der Vertrags-
lange gibt, dann hat das sicher einen Effekt. Das ist
aber wirklich nicht Uberall so. Ich kenne auch das
entgegengesetzte Szenario, dass die Qualifikations-
stelle typischerweise nur ein Jahr dauert und das
Projekt drei Jahre. Wir haben ein unterschiedliches
Belastungsprofil gefunden, das bei Drittmittel- und
Qualifikationsstellen herrscht. Qualifikation ist dann
etwas mehr durch Lehre , belastet”, wahrend bei den
Drittmittel-Projekten haufiger eine Belastung durch
dissertationsfremde Forschungsaufgaben angegeben
wird. Das ist irgendwie logisch und spiegelt sich in
den Daten wider — unter dem Strich aber ein dhn-
liches Prekaritatsempfinden.

Dieter Grihn

Gleichwohl ist der Hinweis auf die Stipendiaten und
die anderen Gruppen, die nicht auf Stellen promo-
vieren, sinnvoll. Ich hatte am Anfang gesagt, dass die
Ergebnisse, von denen Boris jetzt berichtet hat, sich
heute und in dieser Auswertungsphase auf Stellen an
den Universitdten beziehen. Wir werden dieser ande-
ren Gruppe nachgehen und die gegentberstellen.
Wir werden dieser anderen Gruppe nachgehen und
sie den anderen gegenUberstellen. Da haben wir aber
sofort kleine Zahlen bzw. kleine , Felder”. Und wir
sind beide Soziologen..., das machen wir nicht. Und
wir sind beide Soziologen, da bekommt man dann
manchmal Angst. Es gibt Kollegen, die kénnen mit
zehn Féllen ganz toll rechnen, das machen wir nicht.
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Der Personalrat und der Mittelbau —
rechtliche und politische Vertretungsmaglichkeiten

hinsichtlich des Mittelbaus

Dr. Eva Zeppenfeld
Vorsitzende des wissenschaftlichen
Personalrates der Universitdt Duisburg-Essen

Vielen Dank fur die Einladung. Ich werde versuchen,
eine Lanze fur die Personalvertretung und auch fir
die Gewerkschaften zu brechen — wenn mir das
gelingt.

Ich bin von der Ausbildung her promovierte Chemi-
kerin, komme also aus einem Bereich, Uber den man
bei der vorgestellten Studie sagen wurde, das ist kein
Prekaritatsmanager, sondern ein Ubergangswissen-
schaftler bzw. zu einem kleinen Teil in die Profes-
sorenschaft abwandernd. Ich bin 1986 mit meinem
ersten Anstellungsverhaltnis an der Hochschule in die
damalige OTV eingetreten, heute ver.di. Das hat
sicherlich etwas mit der Herkunft und der Pragung zu
tun. Dass auch ein Wissenschaftler abhangig
beschaftigt ist, das ist vielen Wissenschaftlern nicht
klar. In vielen Fallen macht man sein Hobby zum
Beruf, das andert aber nichts daran, dass man lohn-
abhangig beschaftigt ist. Und lohnabhangig Be-
schaftigte konnen ihre Ziele nur durchsetzen, wenn
sie sich gewerkschaftlich organisieren: in der GEW, in
ver.di, wo auch immer. Seit 1993 bin ich Mitglied des
wissenschaftlichen Personalrats. Dazu bin ich auf-
grund eines Vorfalls gekommen, der fir unsere
Fakultat nicht sehr schon war: Ein Professor war ver-
storben und es gab Schwierigkeiten mit den Arbeits-
vertrdgender verbliebenen Mitarbeiter/innen. Das hat
mich dann dazu bewegt, in den Personalrat einzu-
treten. Seit 1996 bin ich Vorsitzende des Personal-
rats, zundchst der Universitdt Essen und jetzt der
Universitdt Duisburg-Essen. Ich war von 1996 bis
2004 ordentliches Mitglied des Hauptpersonalrats,
der uns mittlerweile aufgrund des Hochschulfrei-
heitsgesetzes leider verlassen hat.

Mein Thema ist ,, Der Personalrat und der Mittelbau —
rechtliche und politische Vertretungsmdglichkeiten
hinsichtlich des Mittelbaus” (siehe Abb.1).

Wir werden feststellen, dass diese Vertretungsmog-
lichkeiten gering sind. Was gibt es Uberhaupt im
Mittelbau? Welche Personalkategorien gibt es hier?
Ich muss mich dabei auf das Hochschulgesetz NRW
beschranken, die anderen sind mir nicht gelaufig und
ich habe es auch nicht geschafft, mir dartber eine
Ubersicht zu verschaffen.

Die Stellung des Mittelbaus im Landespersonal-
vertretungsgesetz (LPVG) ist ein interessanter und fir

Abb. 1: Gliederung A

Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen

47



48

Bildung, Wissenschaft und Forschung

die Personalratsarbeit wichtiger Aspekt. Da allerdings
ist es mir mit Hilfe der GEW gelungen, mir eine Uber-
sicht Uber die Bundesregelungen zu verschaffen. Dann
geht es um die Handlungsmdglichkeiten des Per-
sonalrats vor Ort. Hier muss man unterscheiden, wel-
che Stellung der Mittelbau im Arbeitsrecht hat. Wir
haben es mit dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz,
dem Teilzeit- und Befristungsgesetz — das ist in vielen
Koépfen gar nicht drin — und den unbefristeten Ar-
beitsverhaltnissen zu tun. Dann gibt es die Rahmen-
bedingungen, also das, was die Hochschule in einem
gewissen Rahmen beeinflussen kann (siehe Abb. 2).

Abb. 2: Gliederung B

Das sind die Arbeitsplatzbeschreibung, die Lehr-
verpflichtungsverordnung, der Tarifvertrag, die
Promotion — wir haben gerade etwas Uber Be-
treuungsvereinbarungen gehort. Hier sind wir in
Duisburg-Essen im Moment ziemlich weit. Zum
Schluss noch etwas zur Situation an unserer Hoch-
schule, weil die auch aus gewerkschaftlicher Sicht
nicht ganz uninteressant ist.

Was gibt es in NRW? (siehe Abb. 3)

., Studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte”. Ich
habe gehort, wissenschaftliche Hilfskrafte gibt es in
Berlin als einzigem Bundesland nicht. Das ist eigent-
lich erfreulich, weil es eine Kategorie ist, die nirgend-
wohin passt. Sie macht das gleiche wie die wissen-
schaftlichen Mitarbeiter, findet sich aber nirgendwo
wieder, noch nicht einmal in einem Tarifvertrag. Dann
gibt es ,wissenschaftliche und klnstlerische Mit-
arbeiter/innen im Beamten- oder Angestellten-
verhaltnis” und die sind jetzt schon véllig inhomo-
gen, die gibt es namlich befristet, Promovend/innen —

Abb. 3: Mittelbau-Personalkategorien in NRW A

ich habe jetzt mal diese C1 und C2 weggelassen,
denn die sind ja auslaufend, Habilitation ist ja nicht
mehr das Thema — und eine neue Personalkategorie,
weil man die so vermisst hat, die befristeten Wissen-
schaftler, ,,akademischer Rat/Ratin auf Zeit”. Die gibt
es auch im nordrhein-westfalischen Hochschul-
gesetz. Friher gab es mal den Witz, diese Arbeits-
verhaltnisse vereinen den Nachteil des Angestellten-
daseins mit denen des Beamtendaseins.

Und dann gibt es diese auch in geringem Teil unbe-
fristet, wie zum Beispiel ich, ich bin nicht verbeamtet,
aber immerhin unbefristet angestellt. Dann gibt es
.Lehrkrafte fur besondere Aufgaben”, das ist auch
eine ganz interessante Kategorie, unbefristet (in der
Regel), das kann man unter der Rubrik , Not macht
erfinderisch” fassen (siehe Abb. 4.1 und 4.2).

Abb. 4.1: Mittelbau-Personalkategorien in NRW
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Abb. 4.2: Mittelbau-Personalkategorien in NRW

Und dann gibt es die Lehrbeauftragten, die sind
sozusagen das Ende der Nahrungskette, die sind —
und das steht im Hochschulgesetz — fur die ,,selbst-
standige Wahrnehmung von Lehraufgaben zur
Deckung eines durch hauptberufliche Krafte nicht
gedeckten Lehrbedarfs”. Ganz wichtig: Das ist kein
Dienstverhaltnis, aber es gibt Uberlastfacher, die
decken 50 Prozent und mehr ihres Lehrbedarfs auf
diese Art und Weise ab. Und das ist in der Tat prekar.

Was will ich mit ,Not macht erfinderisch” sagen?
(siehe Abb. 5)

Abb. 5: Lehrkréfte flr besondere Aufgaben A

Lehrkrafte fur besondere Aufgaben werden nach
dem Hochschulgesetz NRW ausschlieBlich oder tber-
wiegend mit Aufgaben in der Lehre beschaftigt.
lhnen obliegt die Vermittlung von Fahigkeiten und
Kenntnissen, die nicht die Einstellungsvoraussetzun-
gen fur Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer
erfordern. Also knapp unter der Hochschullehrer-

ebene. Die Lehrverpflichtung betragt nach der Lehr-
verpflichtungsverordnung in NRW 13 bis 17
Semesterwochenstunden. Der Gewinn gegenUber
einem befristeten Arbeitsverhaltnis eines wissen-
schaftlichen Mitarbeiters betragt also 9 bis 13
Semesterwochenstunden. Das muss man mal im
Hinterkopf behalten. Und jetzt kommt's: Was sagt
das BMBF im Wissenschaftszeitvertragsgesetz
(WissZeitVG — siehe Abb. 6)?

Abb. 6: Regelungen WissZeitVG zu Lehrkréften fir
bes. Aufgaben

Da gibt es die Rubrik ,Informationen zum Verstand-
nis und zur Anwendung zum Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz”. Da steht: ,Mit Lehrkraften fur be-
sondere Aufgaben soll der erhohte Lehrbedarf der
Hochschule dauerhaft bzw. Uber langere Zeitraume
gedeckt werden. Damit sind die Befristungsregelun-
gen fur die Qualifizierungsphase, fur eine Beschafti-
gung von hauptberuflich Lehrenden, deren Quali-
fizierungsphase in der Regel abgeschlossen sein
durfte, wenig praxisrelevant.” Hier muss man leider
sagen, das BMBF selbst ist in seinen Ausfiihrungen
wenig praxisrelevant, denn das ist die Praxis an den
Hochschulen: In NRW hat es eine Untersuchung des
Landesrechnungshofs gegeben und die Hochschulen
sind fur ihren Umgang mit dem Lehrdeputat dieser
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben gerligt worden.
Was war das Ende vom Lied? Man hat die , Lehrkraft
fur besondere Aufgaben in der Qualifizierungs-
phase” erfunden, was in sich schon ein Widerspruch
ist. Und diese Lehrkraft hat jetzt eine Lehr-
verpflichtung von 13 Semesterwochenstunden auf
einer ganzen Stelle und von 6,5 Stunden auf einer
halben Stelle. Und dagegen kann man wenig tun,
denn verboten ist das ja nicht.
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Nun komme ich zu einer Ubersicht Uber das Landes-
personalvertretungsgesetz (LPVG) (siehe Abb. 7).

Abb. 7: Der Mittelbau in den LPVGs A

BB= Brandenburg, BW= Baden-Wurttemberg, BE= Berlin,
BY= Bayern, HB= Bremen, HE= Hessen, HH= Hamburg,
MV= Mecklenburg-Vorpommern, Ni= Niedersachsen,
NW= Nordrhein-Westfalen, RP= Rheinland-Pfalz,

SH= Schleswig-Holstein, SL= Saarland, SN=Sachsen,

ST= Sachsen-Anhalt, TH= Thiringen

Ich habe mich auf ein paar Punkte beschrankt. Wenn
man sich hier eine Ubersicht verschafft, gibt es tau-
send Betrachtungsmadglichkeiten.

Die erste interessante Frage ist: Gibt es einen selbst-
standigen Personalrat flr die Wissenschaftler? Wir
haben 16 Bundeslander und in sechs Bundeslandern,
unter anderem auch in NRW, gibt es einen selbst-
standigen Personalrat fur die Wissenschaftler. Die
anderen zehn haben einen Gesamtpersonalrat.
Wenn man sich die zehn Bundesldnder anschaut, die
einen Gesamtpersonalrat haben, dann kann man
sich fragen: Sind die Wissenschaftler darin eine eige-
ne Gruppe? Wenn sie das nicht sind, dann gehen sie
dort unter, weil sie sich in der Regel seltener zur Wahl
stellen, weil sie eine geringe Wahlbeteiligung aufwei-
sen und weil sie in der Gruppe der Angestellten dann
tatsachlich verschwinden. Das ist allerdings nur in
drei dieser zehn Bundesldnder der Fall. In den ande-
ren sieben Bundesldndern sind sie keine eigene
Gruppe. Und bei den studentischen Hilfskraften gibt
es immerhin in finf Bundeslandern einen Personalrat
oder zumindest die Moglichkeit, einen eigenen
Personalrat zu bilden. Hier in Berlin gibt es tatsachlich
einen eigenen Personalrat. Bei den anderen ist das
uninteressant.

Der Vorteil eines sogenannten Gesamtpersonalrats ist
sicherlich eine bessere Moglichkeit zur Profes-
sionalisierung, denn wenn Wissenschaftler in einem
Personalrat arbeiten, dann haben sie ein groBes
Problem, die Befristeten allemal. Es ist ein groBes
Problem, befristete Mitarbeiter als Mitglieder fur
einen Personalrat zu gewinnen. Sie haben ein
Problem mit der Freistellung — das ist der nachste
Punkt: ,, Ausschopfung von Freistellungen”. Sie wer-
den kaum Wissenschaftler finden, die sich ganzlich
freistellen lassen, weil sie dann namlich aus ihrem
Bereich raus sind, sei es aus Forschung oder Lehre,
und auch nach vier Jahren sehr schlecht wieder rein-
kommen.

Die Spezialisierung auf bestimmte Themenfelder ist
ein weiteres Problem. Wenn sie keinen verbeamteten
Wissenschaftler finden, dann werden sie auch keinen
finden, der sich mit dem Beamtenrecht im Wissen-
schaftsbereich auseinandersetzt. Und das ist ein
Riesenproblem. Der Nachteil liegt naturlich in der
Zusammenarbeit zwischen den Beschaftigten-
gruppen. Es gibt Hochschulen, an denen klappt das
hervorragend; das ist bei uns der Fall. Aber das ist
sehr personengebunden. Wenn sich die beiden
Vorsitzenden der Personalrdte nicht ,grin” sind,
dann kommen unterschiedliche Positionen viel star-
ker zum Tragen als sie es eigentlich sollten, weil man
letztendlich die gleichen Ziele hat.

Ein weiteres Problem sind die unterschiedlichen
Anbindungen an die Gewerkschaften, denn bei wis-
senschaftlich Beschaftigten gibt es haufig kein
Selbstverstandnis als Arbeitnehmer. Man sieht sich

Abb. 8: Der Mittelbau in den LPVGs B
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als Wissenschaftler, das ist etwas anderes, etwas
Besseres vielleicht.

Unter den ausgeschlossenen Beschaftigtengruppen
sind die Professoren uninteressant (siehe Abb. 8).

Die haben einen Hochschullehrerverband und kén-
nen sich in der Regel ganz gut selbst wehren. Fir die
Lehrbeauftragten aber ist das ein groBes Problem. Sie
sind in allen Landern vom LPVG ausgenommen. Wir
beraten sie nattrlich, aber was kommen da fur
Fragen? Muss ich die ganzen Prifungen auch noch
abnehmen, obwohl ich die Zeit nicht bezahlt bekom-
me? Aber ich hoffe naturlich, im nachsten Jahr den
Lehrauftrag wieder zu bekommen, also mache ich
das. Kann ich mich irgendwie wehren? Dazu kann
man ganz schwer etwas sagen. Die Beamten auf Zeit
sind in der Uberwiegenden Zahl der Bundeslander
ebenfalls ausgeschlossen, also die C1-Leute hatten
auch nie eine Personalvertretung, in manchen
Bundeslandern allerdings wenigstens auf Antrag.

Es gibt Einschrankungen: ,Vertretung durch den
Personalrat nur durch Antrag”, das macht ja vielleicht
noch Sinn, wenn man einen Gesamtpersonalrat hat.
Und es mag Wissenschaftler geben, die sagen, ich
mochte nicht, dass Nichtwissenschaftler, die in vielen
Dingen einen anderen Blick haben, Gber meine
Belange entscheiden. Aber bei Personalraten, die
einen eigenen wissenschaftlichen Personalrat haben,
macht dieses Antragserfordernis (berhaupt keinen
Sinn. Das ist immerhin in Mecklenburg-Vorpommern
der Fall, in NRW, im Saarland und in Brandenburg. Da
gibt es einen eigenen Personalrat fUr die Wissen-
schaftler, trotzdem werden die Wissenschaftler nur
auf Antrag von ihrem eigenen Personalrat vertreten.
Man schitzt sozusagen die Beschaftigten vor ihrem
eigenen Personalrat. Das ist eine schwierige Sache
und es ist von den Gewerkschaften auch immer
gefordert worden, dass man das abschaffen muss.

Bei Beamten auf Zeit gibt es dieses Antrags-
erfordernis in Hessen und Schleswig-Holstein, aber
die sind in vielem ausgenommen und dadurch
eigentlich besser gestellt. Jetzt geht es weiter mit den
Einschrankungen: In den meisten Bundeslandern
werden fur den Mittelbau die Beteiligungsrechte des
BR abgeschwacht (siehe Abb. 9).

Abb. 9: Der Mittelbau in den LPVGs C

Es gibt verschiedene Tatbestande der Beteiligung, die
starkste ist die Mitbestimmung. Bei den Wissen-
schaftlern macht man aus der Mitbestimmung die
Mitwirkung. Das heiBt, man schwacht das Recht ab
und verklrzt das Verfahren. Oder man schrankt es
stark ein und sagt, bei Befristung oder bei sonstigen
MaBnahmen seid ihr nicht dabei. Und dann gibt es
noch die stdlichen Lander, Bayern und Baden-
W(rttemberg, die haben das fur EinzelmaBnahmen
gleich ganz abgeschafft. Das ist natdrlich der harte-
ste Fall. Und dann gibt es noch Sachsen-Anhalt, das
hat als einziges Bundesland eine ganz interessante
Regelung, namlich dass Drittmittel-Personal nicht
vom Personalrat vertreten wird. Daflr gibt es eigent-
lich keinen Sachgrund, aber es ist so. Vielleicht kom-
men da auch noch andere darauf, aber im Moment
ist das in Sachsen-Anhalt einmalig..

Was haben wir im Arbeitsrecht zu beachten
(siehe Abb. 10)?

Abb. 10: Mittelbau im Arbeitsrecht/Wiss Zeit\VG A
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Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz ist nach vielen
Irrungen und Wirrungen mit dem Hochschulrahmen-
gesetz — zeitweilig war es mal auBer Kraft, da konn-
te man die Leute gar nicht mehr befristen oder die
Ziffern waren weg und so weiter — jetzt wieder halb-
wegs in trockenen Tichern. Es ist sehr kurz und
knackig geworden, in den §§ 1 bis 6 wird es gere-
gelt. Wichtig ist zunachst einmal die Befristungs-
dauer (siehe Abb. 11).

Abb. 11: Mittelbau im Arbeitsrecht/WissZeitVG B

Was daran aber viel wichtiger ist, und das wird immer
gerne Uberlesen: Es handelt sich in allen Fallen um
eine sachgrundlose Befristung. Wer sich noch an das
alte Hochschulrahmengesetz erinnert, der weil3, da
war die Promotion ein Befristungsgrund. Das ist nicht
mehr der Fall. Fir was auch immer man eingesetzt
wird, man kann ohne Promotion bis zu sechs Jahren
befristet werden. Nach abgeschlossener Promotion
ist das noch einmal maglich fur sechs Jahre, in der
Medizin sogar fir neun Jahre. Das hat etwas damit
zu tun, dass man die Oberarzte braucht, deshalb hat
man das in der Medizin noch einmal verlangert. Und
damit sind zwolf Jahre und in der Medizin 15 Jahre
sachgrundlose Befristungen in beliebig kleinen
Portionen mdglich. Das ist eigentlich im Arbeitsrecht
ein Unikat. Das gibt es so nicht und das sieht man
sofort, wenn man es vergleicht.

Ich komme gleich zum Teilzeit- und Befristungs-
gesetz. Es gab zwei Anderungen, die man mehr oder
weniger beim Wissenschaftszeitvertragsgesetz be-
gruBt hat (siehe Abb. 12).

Abb. 12: Mittelbau im Arbeitsrecht/WissZeitVG C

Einmal, dass die Betreuung eines Kindes die Hochst-
dauer verlangert, das tragt sicherlich der Biografie
von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen
Rechnung und ist eine verninftige Sache. Was ein
Vor- oder Nachteil sein kann, ist die Tatsache, dass
aus Drittmitteln ohne Hochstdauer befristet werden
kann, das hei3t, man kdonnte auf Drittmitteln in die
Rente gleiten. Das hat sicherlich Vorteile, denn friher
hat es Falle von Post-Docs gegeben, die selbst Dritt-
mittel eingeworben haben und dann nicht mehr dar-
auf beschaftigt werden konnten, weil keine Be-
fristungszeit mehr Ubrig war. Das ist jetzt ein Vorteil.
Aber es hat auch den Nachteil, dass man dieses
Prekariat bis zur Rente strecken kann.

Das Teilzeit- und Befristungsgesetz regelt im § 14
. Die Zulassung einer Befristung”, namlich die kalen-
dermaBige Befristung eines Arbeitsvertrags ohne
Vorliegen eines Sachgrundes; die ist nur fr die Dauer
von zwei Jahren maoglich, es gibt da ein paar Aus-

Abb. 13: Mittelbau im Arbeitsrecht/ Teilzeit- und
Befristungsgesetz A

Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen



nahmen, wenn jemand kurz vor der Rente steht und
ahnliches. Aber im Prinzip belauft sich die Dauer bis
zu zwei Jahren. (siehe Abb. 13).

Hierbei kann man hochstens dreimalig verlangern,
das ist weniger als das Wissenschaftszeitvertrags-
gesetz zulasst. Eine weitere Verldngerung ist nur
dann zulassig, wenn sie durch einen sachlichen
Grund gerechtfertigt ist (siehe Abb. 14).

Abb. 14: Mittelbau im Arbeitsrecht/Teilzeit- und
Befristungsgesetz B

Und damit sind diese Regelungen wesentlich restrik-
tiver und die Hochschulen sehr zuriickhaltend in der
Anwendung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes,
zumindest ist das bei uns so, weil man sagt, an diese
Sachgriinde stellen die Arbeitsgerichte in aller Regel
hohe Anforderungen. Es ware durchaus moglich,
dass sich Wissenschaftler einklagen, wenn wir da
nicht aufpassen, weil die Befristungsgriinde oftmals
wenig tragen.

Abb. 15: Mittelbau im Arbeitsrecht/Unbefristete
Beschéftigung

Unbefristete Arbeitsverhaltnisse, das wollen wir nicht
vergessen, gibt es auch (siehe Abb. 15).

Da steht doch tatsachlich im Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz: ,Unberhrt bleibt das Recht der
Hochschulen, wissenschaftliches Personal auch in
unbefristeten Arbeitsverhaltnissen zu beschaftigen.”
Angesichts der finanziellen Situation mancher
Fachbereiche ist das naturlich eine interessante
Feststellung, bei der man sich fragen kann, was das
soll. Da gibt es eine in letzter Zeit gern praktizierte
Variante in sogenannten ,armen” Fachbereichen —
das sind die Geistes- und Gesellschaftswissen-
schaften —, da wird eine halbe Stelle unbefristet ver-
geben, um den Mitarbeiter zu binden. Der nimmt die
Stelle in aller Regel auch an, weil er sich sagt, besser
eine halbe unbefristete Stelle als gar nichts. Und
dann wird ihm eine Aufstockung in Aussicht gestellt,
wenn er sich entsprechend reinhangt und die
Drittmittel da sind. Das passiert dann mal fir ein hal-
bes Jahr, dann mal wieder ein Jahr gar nicht und
dann mal wieder fur ein Jahr und so weiter. Das ist
auch eine Frage, ob man das nicht als prekar bezeich-
nen kann.

Leider muss man sagen, dass aus rechtlicher Sicht bei
den Regelungen des LPVGs und des Arbeitsrechts fur
den Personalrat — und das ist vielleicht vielen wissen-
schaftlichen Mitarbeitern gar nicht klar — nur geringe
Moglichkeiten der Einflussnahme fur den Personalrat
bestehen (siehe Abb. 16).

Abb. 16: Mittelbau im Arbeitsrecht/Einfluss der
Personalvertretung
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Hier muss man die Gewerkschaften noch einmal auf-
fordern, sich zu engagieren, auf politischer Ebene
Einfluss zu nehmen. Also: Gesetzgebung LPVG,
Tarifvertrdge auch fur wissenschaftliche Hilfskrafte,
da hat der Personalrat keine Chance. Viele Mit-
arbeiter kommen bei Wahlvorbereitungen zu mir,
dann fragen sie mich: Was habt ihr fur einen
Tarifvertrag gemacht? Dann muss ich leider sagen,
ich habe keinen gemacht, ich bin leider kein
Tarifpartner. Tarifpartner sind die Gewerkschaften,
nicht die Personalréte, da mag es Uberschneidungen
bei Personen geben, aber wir sind nicht die Tarif-
partner. Was wir machen kénnen und auch machen,
ist die Unterstitzung vor Ort, natrlich werben wir
oder versuchen zumindest, Mitglieder zu werben und
informieren die Beschaftigten, soweit wir das kon-
nen.

Mich hat gerade ein Kollege angesprochen auf das,
was hier auf der Folie (siehe Abb. 7) steht, deshalb
gehe ich noch einmal kurz zurick und zwar
.Vertretung studentischer, wissenschaftlicher Hilfs-
krafte”. Da steht Baden-Wurttemberg und Bayern,
und der Kollege meinte, Bayern kénne er sich gar
nicht vorstellen. Tatsache ist, dass es in Bayern so gut
wie keine Mitbestimmung gibt, nichtsdestotrotz
steht dort aber, dass sich die studentischen Hilfs-
krafte in diesem nicht vorhandenen Mitbestim-
mungsgeltungsbereich befinden. Und nur das ist hier
wiedergegeben. Es ist in der Tat so, dass die studen-
tischen Hilfskrafte in Bayern und Baden-Wurttem-
berg, in Sachsen-Anhalt und in Schleswig-Holstein
unter das LPVG fallen, inwieweit da dann eine
Mitbestimmung herrscht, habe ich damit nicht sagen
wollen. Und in Berlin gibt es tatsachlich einen eige-
nen Personalrat.

Ich sprach Uber die Rahmenbedingungen fur Be-
schaftigung im Mittelbau, also Uber das, was an der
Hochschule geregelt wird (siehe Abb.17).

Da haben wir zunachst einmal die Arbeitsplatz-
beschreibung, das ist etwas, worauf die Personalrate
ein wachsames Auge haben sollten. Der wichtige
Punkt in so einer Arbeitsplatzbeschreibung ist das
Verzeichnis der am Arbeitsplatz auszufihrenden
Tatigkeiten unter Angabe der Zeitanteile. Das kann
sich natdrlich je nach Bundesland und Hochschule

Abb. 17: Rahmenbedingungen fiur Beschdftigung im
Mittelbau/Arbeitsplatzbeschreibung

unterschiedlich darstellen. Ich habe einfach mal das
genommen, was mir am nachsten ist, namlich was in
der Chemie so Ublich ist. In der Chemie ist Ublich:
Mitarbeit am Forschungsprojekt, und in vielen Fallen
steht da tatsachlich auch ,zur Vorbereitung einer
Promotion” 60 Prozent; 20 Prozent Verwaltungs-
aufgaben, was immer das sein mag und Lehr-
aufgaben 20 Prozent. Das ist schon eine Arbeits-
platzbeschreibung, mit der man leben kann.
Insbesondere dann, wenn dann auch noch womég-
lich das Promotionsthema drin steht. Das ist eine
gute Anregung, die man auch der Verwaltung geben
kann: Schreiben Sie doch das Thema rein, lassen Sie
den Professor einen Zettel ausfillen, auf dem das
Thema steht, das bringt manchmal Erleichterung.

Das nachste, was flr die Mitarbeiter wichtig ist, ist
die Lehrverpflichtungsverordnung (siehe Abb. 18).

Abb. 18: Rahmenbedingungen fur Beschéftigung im
Mittelbau/Lehrverpflichtungsverordnung
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Auch die sollte man ihnen ans Herz legen. ,Die
Regel, die zu erbringenden Lehrleistung in Semester-
wochenstunden”, die ist auch von Bundesland zu
Bundesland verschieden, wie ich mir habe sagen las-
sen. Bei uns in NRW ist gerade eine Novellierung in
Arbeit, die wahrscheinlich die Sache nicht besser
machen wird. Da heiBt es: ,Bei wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen oder Mitarbeitern an Universitaten
in befristeten Arbeitsverhéaltnissen ist ihre Lehr-
verpflichtung auf hochstens (und demnachst heit es
.in der Regel”) vier Lehrveranstaltungsstunden fest-
zusetzen”, will heiBen, mit einer halben Stelle zwei
Semesterwochenstunden und nicht mehr. Das muss
man den Leuten ganz klar machen. Und was zur
Lehre dazu zahlt, auch das muss man ihnen noch ein-
mal erklaren. Auch Praktikumsbetreuung ist Lehr-
verpflichtung und das kann man ausrechnen, wie
viele Stunden das im Semester ausmacht.

Dann kommt der Tarifvertrag (sieche Abb. 19).

Abb. 19: Rahmenbedingungen fur Beschéftigung im
Mittelbau/Tarifvertrag A

Auch etwas, was den wissenschaftlichen Mitarbei-
tern absolut fern liegt. Da gibt es Geld, fur die mei-
sten ist es das erste verdiente Geld in ihrem Leben
und das ist in aller Regel viel, gemessen an dem, was
man vorher hatte. Insofern interessiert einen der
Tarifvertrag eigentlich nur wenig. Aber nichtsde-
stotrotz, bis zum 31.10.2006 galt der BAT in NRW,
ab dem 01.11.2006 gilt der TVL. Der TVL ist als
Gesamtwerk sicherlich nicht zu kritisieren, mir ist
auch klar, dass man Kroten schlucken muss, wenn
man verhandelt. Fir die Wissenschaftler waren das
einige Kroten, das muss man deutlich sagen. Wenn

man sich den Vergleich BAT-TVL einmal anguckt,
wenn man 25 Jahre alt war und ledig, bekam man
nach BAT 3.000 Euro flr eine ganze Stelle, jetzt
bekommt man 3.130 Euro. Gut, das hat sich gelohnt.
Ist man aber 31 Jahre alt, verheiratet und hat ein
Kind, dann hat man nach BAT 3.530 Euro bekom-
men und jetzt bekommt man genau wie der 25-jahri-
ge Ledige 3.130 Euro. Das ist ein Problem, weil wir
im Wissenschaftsbereich ja nicht immer gradlinig ver-
laufende Biografien haben. Insbesondere bei den
Frauen kann es sein, dass sie, aus welchen Griinden
auch immer, pausiert haben. Und das fuhrt dann zu
erheblichen finanziellen Nachteilen. Es gibt sicherlich
Elemente, die man begriiBen kann. Es hieB immer, im
offentlichen Dienst muss man nur alt werden und
viele Kinder haben, dann verdient man auch viel
Geld. Das ist jetzt weg und hat sicherlich auch einen
Vorteil. Steigerung eben nicht nach Altwerden, son-
dern nach Erfahrungsstufen (siehe Abb. 20).

Abb. 20: Rahmenbedingungen fir Beschéftigung im
Mittelbau/Tarifvertrag B

Das muss man sich auch noch einmal genau anse-
hen, was das heift. Es gibt wissenschaftliche
Mitarbeiter mit Vorerfahrung, und die Frage ist, wie
diese anerkannt werden. Das ist eine Verhand-
lungssache zwischen dem Personalrat und der
Dienststelle, hier gibt es Gestaltungsspielraum.

»Einstieg in die leistungsbezogene Vergiitung” — das
ist auch ein Thema, das nicht sehr beliebt ist. Es stellt
sich die Frage, wer beurteilt denn die Leistung? Das
macht der Professor, und was das hei3t, das ist allen
wissenschaftlichen Mitarbeitern klar. Aber die Krote
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fur die Wissenschaftler ist natlrlich: Wir haben keine
Entgeltordnung, will heiBen, die Eingruppierung
funktioniert immer noch nach dem alten BAT-System.
Aber die Ubliche Entgeltgruppe fir wissenschaftliche
Mitarbeiter ist jetzt E13 und es gibt keinen Bewah-
rungsaufstieg mehr — ein groBes Problem. Friher gab
es die Maglichkeit, nach funf Jahren im Wege des
verkirzten Bewdhrungsaufstiegs nach 1b zu kom-
men. Es gibt zurzeit keine Durchlassigkeit zwischen
E13 und E14. Das heiBt, wenn ein wissenschaftlicher
Mitarbeiter einmal nach E13 eingestellt wird und kei-
ner sich mehr die Mihe macht, die Arbeitsplatz-
beschreibung noch einmal anzusehen und die zuge-
ordneten Aufgaben zu bewerten, dann bleibt er da,
bis er schwarz wird. Das ist Ubrigens auch eine
Verhandlungssache mit der Verwaltung.

Dann gibt es in diesem Tarifvertrag noch einen sché-
nen Paragrafen: , Sonderregelungen fir Beschaftigte
in Hochschulen und Forschungseinrichtungen” (siehe
Abb. 21).

Abb. 21: Rahmenbedingungen fiir Beschaftigung im
Mittelbau/Tarifvertrag C

Da steht dann ganz wachsweich: ,Soweit befristet
Beschaftigten Aufgaben Ubertragen werden, die
auch der Vorbereitung einer Promotion oder der
Erbringung zusatzlicher wissenschaftlicher Leistung
férderlich sind, soll ihnen im Rahmen ihrer Dienst-
aufgaben ausreichend Gelegenheit zu eigenem wis-
senschaftlichem Arbeiten” gegeben werden — also
nicht auBerhalb, sondern im Rahmen ihrer Dienst-
aufgaben, also nicht als Privatsache, sondern als
Gegenstand der Dienstaufgaben. Da wadre eine
Regelung wie im TVL sehr hilfreich. Wir vertreten an

der Universitat Duisburg-Essen auch die arztlich
Beschaftigten des Klinikums, zumindest was ihre
Vertrage angeht. Und da haben wir wirklich einen
Ansatzpunkt im TV6D. Da heiBt es namlich, der
JErstvertrag in der Facharztzeit soll zwei Jahre betra-
gen”, wenn es nicht triftige Grinde gibt, davon
abzuweichen. Der nachste Vertrag soll dann bis zum
Ende der Facharztausbildung gehen, dass heif3t, sie
haben in den funf Jahren zwei Vertrage, wenn alles
gut geht. Und das ist natirlich schon ausgesprochen
hilfreich, auch als Argumentation gegentber der
Dienststelle.

Und dann kommt noch die Promotion. Wir haben
viel dartiber gehort, wie eine Promotion ausgestaltet
wird. Es gibt an der Universitat Duisburg-Essen seit
dem 21. Juli 2006 eine sogenannte Musterpromo-
tionsordnung (siehe Abb. 22).

Abb. 22: Rahmenbedingungen fiur Beschdftigung im
Mittelbau/Promotionsordnungen

Man sollte darauf achten, dass diese tatsachlich ein-
gehalten wird. Da heift es in § 4, dass der Promo-
tionsausschuss unter anderem den Abschluss einer
Vereinbarung Uber die Regeln und Pflichten des
Fachbereichs, des Betreuers und natUrlich auch des
Promovenden Uberwachen muss. In dieser Verein-
barung sollen also insbesondere Regelungen Gber die
Benennung einer weiteren begleitenden Hoch-
schullehrerin oder eines Hochschullehrers enthalten
sein. Das heiBt, man ist nicht mehr auf eine Person
fixiert und auf deren Gutdinken, ob man promovie-
ren darf oder nicht, angewiesen. Fur die Festlegung
von Arbeitszielen der Promotionsphase, die Durch-
fihrung regelmaBiger Zwischenevaluationen zum

Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen



Fortgang und das Vorgehen in Konfliktfallen soll es
so etwas wie einen Ombudsmann geben, an den
man sich wenden kann, wenn es zu Problemen
kommt. Und diese missen nicht im Thema liegen,
die liegen meist ganz woanders. Jeder, der Personal-
ratsarbeit macht, wei3, wie die Beratungsfalle aus-
sehen.

Nun noch etwas zur Situation der Universitat
Duisburg-Essen, das ist fur das Thema vielleicht hilf-
reich (siehe Abb. 23).

Abb. 23: Situation an der Universitdt Duisburg-Essen/Historie
der Gesamthochschule

Wir sind ja eine der sogenannten Gesamthoch-
schulen. Die Gesamthochschulen waren ein bil-
dungspolitisches Konzept in NRW, sie sind alle 1972
mit einem hehren Ziel gegriindet worden: die Uber-
windung unterschiedlicher Zugangsvoraussetzun-
gen, Hochschulreife- und Fachhochschulreife-Zeug-
nis. Was dahinter steckte war folgendes: Es konnten
sich Leute, die keine allgemeine Hochschulreife hat-
ten, sondern eine Fachhochschulreife, fur eine
bestimmte Fachrichtung einschreiben und unter
Absolvierung bestimmter Zusatzqualifikationen auch
einen Diplomabschluss in diesem Fach machen und
womdglich auch promovieren. Man hat also dem
Akademiker hinterher nicht mehr angesehen, wo er
herkam — ob er nun ein echter war oder einer vom
zweiten Bildungsweg, wie man so schoén sagte. Das
galt auch fir die Gesamthochschule Essen.

30 Jahre spater hat man das Ganze fir gescheitert
erklart und gesagt, die Gesamthochschulen haben
sich in der Hochschullandschaft nicht etabliert und

hat sie dann in Universitaten umgewandelt. Das ist
jetzt meine Interpretation. Warum ist das schief
gegangen(siehe Abb. 24)?

Abb. 24: Situation an der Universitdt Duisburg-Essen/
Scheitern der Gesamthochschule

Zunachst einmal gab es drei Ausbauphasen dieser
Gesamthochschulen, schon die zweite ist daran
gescheitert, dass das Geld fehlte. Das heif3t, weder
personal- noch sachmittelmaBig waren die Gesamt-
hochschulen so ausgestattet, dass sie Uberhaupt die
Konkurrenz mit den Universitaten aufnehmen konn-
ten. Und dann ist auch die Anbindung an die Region
nie gelungen und selbst die Lehrenden, die auf einen
Schlag an funf neu gegrindete Gesamthochschulen
berufen wurden, haben das nie wirklich in sich auf-
genommen. Die ersten, die da waren, fingen schon
an, sich weg zu bewerben. Es gibt Professoren, die
haben ganze Schranke voll mit Aktenordnern mit
ihren Bewerbungen und das heiBt, sie haben es nie
wirklich in ihren Képfen gehabt. Aber die Aus-
wirkung auf die Personalratsarbeit, die war gar nicht
so schlecht. Wir hatten namlich im akademischen
Mittelbau Uberproportional viele Beschéftigte, die
Berufserfahrung hatten. Die kamen mit Berufs-
erfahrung ins Studium und teilweise auch mit aktiver
Gewerkschaftsmitgliedschaft. Die waren zwar nicht
unbedingt in den Gewerkschaften, die wir kannten,
da gab es Mitglieder der IG Metall oder der IG
Bergbau, aber immerhin, die hatten Gewerkschafts-
erfahrung. Bis 2001 hat unser Personalrat ungefahr
800 wissenschaftliche Beschaftigte vertreten bzw.
potenziell vertreten; davon haben ungefahr 50
Prozent, das war eigentlich eine Menge, immerhin
doch einen Antrag gestellt, sich vertreten zu lassen.
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Dann ging es in NRW los. Als erstes gab es das
Gesetz zur Neuordnung der Hochschulmedizin (siehe
Abb. 25).

Abb. 25: Situation an der Universitat Duisburg-Essen/
Neuordnung der Hochschulmedizin

Jetzt musste man einen Trick finden, wie die &rztlich
Beschaftigten weiter nach dem HRG befristet werden
konnten, und deshalb verblieben die im Landes-
dienst, obwohl sie an einer Anstalt des 6ffentlichen
Rechts und nicht mehr im Landesdienst waren. Da
entstand jetzt per Gesetz eine ganz seltsame
Zustandigkeit, namlich die Zustandigkeit zweier
Personalrdte. Der Personalrat der Hochschule war
jetzt zustandig fur die Vertragsangelegenheiten, und
fir alles andere war der Personalrat am Klinikum
zustandig. Das ist bis heute so. Das heif3t, wir hatten
einen Zuwachs an potenziell zu Vertretenden von
850 Leuten, von denen sich aber nur weit unter 50
Prozent vertreten lieBen. Auch das ist bis heute so.
Mediziner haben gegenlber ihrem Personalrat eine
naturliche Aversion und die steigt mit dem Fortgang
der Ausbildung. Beim Oberarzt ist sie dann sehr stark
ausgepragt. Dann ging es aber noch weiter. Am
01.01.2003 wurden die Gesamthochschulen umge-
wandelt und gleichzeitig wurde ein Errichtungs-
gesetz erlassen, das die Universitat Duisburg-Essen
aus der Taufe hob (siehe Abb. 26).

Abb. 26: Situation an der Universitdt Duisburg-Essen/
Errichtung der Universitdt Duisburg-Essen

Da hatten wir 700 Leute mehr zu vertreten, aber
auch am Campus Duisburg war die Tradition ganz
offensichtlich eine andere. Das muss man aber etwas
anders bewerten, weil es in Duisburg mehr langerfri-
stige Vertrage gab, das hat sich auch bis heute erhal-
ten, deshalb existiert hier auch ein geringerer
Leidensdruck. So war jedenfalls mein Eindruck. Jetzt
haben wir also fast 2.500 Beschaftigte und einen
Personalrat mit 15 Mitgliedern, das ist schon ein
ziemlich groBes Schiff.

Aber das alles hat uns noch nicht gereicht. Am
01.01.2007 trat das Hochschulfreiheitsgesetz in
Kraft (siehe Abb. 27).

Abb. 27: Situation an der Universitdt Duisburg-Essen/
Hochschulfreiheitsgesetz

Jetzt sind wir frei, danach haben wir immer gestrebt:
das Personal steht im Dienst der jeweiligen Hoch-
schule, also nicht mehr im Landesdienst. Was hiel3
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das jetzt fur die Personalvertretung? Wegfall des
Hauptpersonalrats beim Ministerium, den gab es
nicht, damit verktrzte Verfahren, keine Stufenver-
fahren mehr, jede Hochschule hat ihre eigene
Einigungsstelle und die oberste Dienstbehorde ist der
Hochschulrat. Das macht die Verfahren wesentlich
schneller. Und jetzt kommt noch etwas obendrauf,
als ob die Lage nicht schon gespannt genug ware.
Jetzt kommt noch die Novellierung des LPVGs, in
Kraft getreten am 17.10.2007, das hat uns den Rest
gegeben (siehe Abb. 28).

Abb. 28: Situation an der Universitdt Duisburg-Essen/
Novelle des LPVGs

Nun entfielen plotzlich Beteiligungstatbestdnde, also
Aufldsungsvertrage: weg, Umsetzungen: weg, Ab-
mahnungen: keine Personalratsbeteiligung, Ein-
fuhrung von Software, nur noch, wenn sie dazu
dient, die Arbeitsleistung zu heben, und welcher
Arbeitgeber sagt schon offen, dass er die Arbeits-
leistung heben will; nattrlich keiner. Das hei3t also,
Software raus aus der Mitbestimmung. Und damit
hat der ohnehin relativ machtlose Personalrat
Wissenschaft auch diese Einflussmoglichkeiten verlo-
ren, wobei das naturlich nicht nur fur die Wissen-
schaftler, sondern auch fir die Nichtwissenschaftler

gilt.

Und dann kommt hinzu: kein Stellenplan mehr in
NRW. Es gibt ein Budget, es gibt ein Personal-Budget
und wie die Einheiten das verwenden, ist Sache der
jeweiligen Einheit. Damit geht jede Hochschule in
NRW anders um, aber in Duisburg-Essen ist es so,
dass es runter gebrochen wird auf die kleinste
Einheit, das heiBt also Budgethoheit der Dekane. Das

hat den Nachteil, dass wir als Personalrate keine
Ansprechpartner haben. Unser Ansprechpartner ist
der Rektor und der sagt zu Recht, damit habe ich
nichts zu tun, die Budgethoheit liegt in den Fach-
bereichen. Das heiBt fur uns, dass wir darauf Gber-
haupt keinen Einfluss mehr haben. Im Grunde wir-
den wir jetzt ein Betriebsverfassungsgesetz brau-
chen, unter das wir aber nicht fallen — und damit
haben wir ein Problem.

Ich will das jetzt nicht schwarz malen, sondern fra-
gen: Was tun wir vor Ort und was kann man Uber-
haupt tun (siehe Abb. 29)?

Abb. 29: Situation an der Universitdt Duisburg-Essen/
Aktivititen und Optionen des Personalrats A

Wir haben versucht, mit dem Rektorat eine Verein-
barung festzulegen, dass Vertragsdauern unter sechs
Monaten begriindet werden mussen. Das ziehen wir
schon seit einigen Jahren durch und das funktioniert
auch ganz gut. Wir haben diese Frist jetzt auf ein Jahr
verlangert. Das heif3t, Vertrage von geringerer Dauer
als einem Jahr mUssen begriindet werden. Also: Rest
von Drittmitteln aber der Mensch will in drei
Monaten gehen, dann fragen wir natlrlich nach: Ist
das so?

Beschaftigte, die bei ihrer Einstellung den Personalrat
nicht beteiligen, werden von uns noch einmal ange-
schrieben und darauf hingewiesen, sich vom
Personalrat vertreten zu lassen. Das funktioniert
nattrlich nur, wenn man aus der Verwaltung
Personalmitteilungen bekommt, sonst wei3 man
namlich Gberhaupt nicht, wer eingestellt wurde. Das
muss man mit der Verwaltung vereinbaren, das
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klappt allerdings bei uns ganz gut. Und so kann man
die Leute alle noch einmal anschreiben, da kommen
dann auch noch mal ein paar, die sich tatsachlich ver-
treten lassen. Beim Vertretungsantrag lauft das so,
dass die Leute bei der Einstellung gefragt werden: Sie
wollen sich doch nicht etwa vom Personalrat vertre-
ten lassen? So ungefdhr musste man die Frage wahr-
scheinlich formulieren. Und haufig wird dann gesagt:
Wenn Sie das jetzt auch noch machen, dann verzé-
gert sich die Einstellung und Sie verlieren Geld. Was
macht der Beschaftigte? Er verzichtet auf die Be-
teiligung. Dass der Personalrat nur eine AuBerungs-
frist von zehn Tagen hat und dass wir auch
Sondersitzungen machen, wenn es nétig ist, das wird
von manchen Sachbearbeitern in der Verwaltung
nicht erwahnt. Wir versuchen, das in jedem Info, das
wir veroffentlichen, und in jeder Personalversamm-
lung gebetsmihlenartig zu wiederholen, aber das
muss man den Neuen natdrlich auch erst mal sagen.

Bei Auflésungsvertragen fragt der PR bei den
Beschaftigten nach den Grinden (siehe Abb. 30).

Abb. 30: Situation an der Universitdt Duisburg-Essen/
Aktivitdten und Optionen des Personalrats B

Das haben wir immer schon gemacht. Im Moment
sind wir ja bei Auflésungen gar nicht mehr drin, aber
wir haben — zumindest am Campus Essen — eine ganz
nette Verwaltung, die uns das im Wege der Personal-
mitteilung sagt. Wir sehen also, wenn jemand einen
Auflésungsvertrag macht und fragen nach. Denn
haufig ist es ja nicht so, dass der Beschaftigte auflost,
sondern dass er zur Auflésung gedrangt wird oder
dass darin eine versteckte Kindigung steckt. Es ist
immer ganz gut, wenn man als Personalrat weil3, wo

die kritischen Arbeitsbereiche sind. Wenn sich solche
Vorfalle hgufen, dann kann man da durchaus auch
etwas erreichen. Wir haben auch schon auf Veran-
lassung des Personalrats Mitarbeiter mit ihrer Stelle in
einen anderen Bereich umsetzen lassen, das geht
auch. Auch gegen die Berufungszusage von Hoch-
schullehrern.

Und das letzte, was man wirklich machen muss und
auch machen kann, ist die Informierung der Beschaf-
tigten. Ich fand die Broschire fUr neu eingetretene
wissenschaftliche Mitarbeiter an der TU Berlin sehr
gut. So etwas Ahnliches versuchen wir auch tber
unsere Homepage hinzubekommen und machen
unseren Rechenschaftsbericht immer schriftlich. Der
wird dann Uber den Verteiler verschickt, den wir
selbst pflegen. So bekommt das jeder mindestens
noch einmal im Jahr in die Hand. Und die Homepage
bietet den Mitarbeitern alle wichtigen Gesetze, die
wir dort einstellen: Lehrverpflichtungsverordnung,
Wissenschaftszeitvertragsgesetz, alles, was es gibt,
und verweisen auch auf Regelungen zum Mutter-
schutz, zur Erziehungszeit und so weiter.

Ja, und damit ware ich am Ende, bedanke mich fur
lhre Aufmerksamkeit und stehe fir Fragen zur
Verfigung.
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Diskussion
Unverstandliche Frage aus dem Publikum

Eva Zeppenfeld

Wie das konkret ablauft, kann ich Thnen im Moment
nicht genau sagen, weil es eine Zeit gedauert hat, bis
die Fachbereiche die Musterpromotionsverordnun-
gen Ubernommen haben. Tatsache ist, dass mit
jedem einzelnen Promovenden so ein Vertrag ge-
schlossen wird. Da gibt es dann tatsachlich ein
Schriftdokument, in dem diese Regelungen festge-
halten werden, wo der Professor sich verpflichtet,
zum Beispiel: Ich schicke dich mindestens einmal auf
eine Tagung, du bekommst mindestens zwei
Publikationen und dein zweiter Ansprechpartner ist
der Kollege Soundso und unsere Ombudsfrau oder
Ombudsmann im Fachbereich ist die oder der. Das
wird von beiden Teilen unterschrieben und gehért zu
den Promotionsunterlagen. Ich kann nur jedem
raten, die Promotion zu Beginn anzumelden. Es gibt
die Unsitte, dass sich jemand anmeldet, wenn die
Promotion fertig ist, und dann fallen alle aus allen
Wolken. Man sollte am Anfang anmelden und

schriftlich niederlegen, wozu sich beide Teile ver-
pflichten. Das ist Bestandteil der Promotionsordnung,
das heiBt, der Promotionsausschuss muss bei Vor-
liegen der Anmeldung darauf dréngen, dass auch
dieses Schriftstuick vorliegt.

N.N.:

Wissen Sie denn vielleicht, wie das bei den kleineren
Instituten aussieht? Wenn es bei den Instituten funk-
tioniert, das hieBe ja letztendlich, dass das Institut
dazu Ubergegangen ist, gemeinsam alle Promo-
vierenden zu betreuen.

Eva Zeppenfeld:

Das kann ich thnen deshalb nicht sagen, weil ich
mich in den kleinen Instituten nicht so gut auskenne,
aber ich weiB, was Sie meinen. Es gibt Fachbereiche,
die bestehen aus vielen kleinen Instituten: evangeli-
sche Theologie, katholische Theologie, Philosophie
und so weiter. Das ist bei uns alles unter einem Dach.
Das ist naturlich ein Problem, wenn Sie da zwei
Professoren haben, dann sind die standig irgendwie
beschaftigt. Die haben aber in aller Regel auch nicht
so viele Promovenden. Anders kann es eigentlich
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nicht laufen. Aber ich kann diesbeziiglich noch nicht
Uber konkrete Erfahrungen berichten, tut mir leid.

N.N.:

Darf ich ganz kurz noch etwas zu den Promotions-
vereinbarungen sagen: Wir hatten langere Diskus-
sionen in verschiedenen Zirkeln Uber das, was Sie
eben in einem Nebensatz gesagt haben, dass man
die Vereinbarung vorliegen haben muss, um zur
Promotion zugelassen zu werden. Professoren haben
ihren Job auch, wenn sie keine Promotionsverein-
barungen unterschreiben, aber Promovierende
haben teilweise ziemlichen Druck, zur Promotion
zugelassen zu werden, zum Beispiel wenn sie sich auf
ein Stipendium bewerben. Dann sind sie in der
ungltcklichen Lage, dass die Promovierenden unter
allen Umstanden so einer Vereinbarung zustimmen
werden und die Professoren am ldngeren Hebel sit-
zen. Ich denke, ein wichtiges Prinzip bei Promotions-
vereinbarungen ist es, die Institution mit in die Pflicht
zu nehmen, also es von drei Seiten unterschreiben zu
lassen. Das andere wadre, schon in der Anlage zu ver-
meiden, dass man zum Beispiel Uber Zeitdruck oder
ahnliches etwas in Gang setzt, bei dem die Promo-
vierenden von vornherein am kirzeren Hebel sitzen.
Da steht, glaube ich, dass es dreiseitig ist, das fand
ich ein gutes Prinzip. Aber was Sie eben im Neben-
satz gesagt haben, dass man es zur Promotions-
zulassung braucht, koénnte bedeuten, dass die
Promovierenden stark unter Druck gesetzt werden.
Es gibt bisher wenige Erfahrungen mit Promotions-
vereinbarungen. Ich finde es gut, dass das Thema
eine Konjunktur hat, aber man misste auch sehen, in
welche Richtung das wirkt.

N.N.:

Meine Frage geht in eine andere Richtung.
Ausgangspunkt war ja, welche Mdglichkeiten hat
der Personalrat, die wissenschaftlichen Mitarbeiter im
Mittelbau anzusprechen. Du hast sehr deutlich
gemacht, dass die rechtlichen Méglichkeiten sehr
eingeschrankt sind. Vergleicht man sie mit dem
Betriebsverfassungsgesetz, dann ist das ganz grause-
lig. Keine Frage, dass eine Uberlastung vorhanden ist.
Wir haben uns das mal in einem Forschungsprojekt
exemplarisch an ein paar Stellen angesehen und
haben daneben auch etwas anderes gefunden,
indem wir namlich gefragt haben, gibt es hier zum

Beispiel bestimmte Initiativrechte, wann habt ihr das
schon mal gemacht? Und da kam doch Uberwiegend
heraus, dass das selten bis gar nicht der Fall ist. Ich
glaube, es ist doch schon so, dass zwischen den
Gremien des Personalrats und dem wissenschaftli-
chen Mittelbau eine gewisse Form von Nicht-
kommunikation vorhanden ist. Das kumulierte in der
Feststellung eines Personalrats: ,Ja, wir wissen, dass
es die gibt, wir kennen die auch, aber die kommen ja
nicht zu uns”. Ich wirde gern deine Einschatzung
wissen, ihr macht da ja eine ganze Menge, das finde
ich auch durchaus beeindruckend. Ist das der
Regelfall oder gibt es nicht doch auch eher in vielen
Fallen wirklich eine komplette Abschottung der bei-
den Bereiche?

Eva Zeppenfeld:

Das hangt ja immer stark von Personen ab. Wir hat-
ten zum Beispiel den stellvertretenden Vorsitzenden
der Gremienvertretung lange Zeit im Personalrat. Es
hat durchaus Vorteile, wenn es da gewisse Ver-
linkungen gibt. Es gibt zwar formal eine Gremien-
vertretung der wissenschaftlichen Mitarbeiter, das ist
der Zusammenschluss der Mitarbeiter in Senat und
Fachbereichsraten, aber die treten Uberhaupt nicht in
Erscheinung. Es gibt ja teilweise auch Dopplungen.
Es gibt Leute, die im Senat und im Personalrat sitzen,
und es gibt Leute, die im Fachbereichsrat und im
Personalrat sind und wir, die beiden Personal-
ratsvorsitzenden, sind beratende Mitglieder des
Senats. Ich kann also nicht sagen, dass wir nicht mit-
einander reden. Und was das Initiativrecht angeht,
die Vereinbarung Uber die Vertragslange, das ist —
ohne dass wir da jetzt groBartig einen Initiativantrag
geschrieben haben — sicherlich eine Initiative. Wir
nutzen das eigentlich so, dass wir sagen, in diesen
dienstlichen Gesprachen, Vierteljahresgesprache
genannt, da versuchen wir, die Dinge die uns auffal-
len, aufzugreifen. Wir machen zum Beispiel jedes
Jahr beim Rechenschaftsbericht eine Aufstellung und
sehen uns an, wie lange die Vertrage laufen, die uns
vorgelegt werden. Wir haben naturlich nur einen
Ausschnitt. Und anhand dieser Aufstellung haben
wir dem Rektorat immer wieder gesagt: Seht euch
das an, ist das in eurem Sinne? Es ist ja auch eine
Arbeitsbelastung fur die Verwaltung, man kann das
ja auch mal positiv fur die Verwaltung ausdricken
und sagen, je langer die Arbeitsvertrage sind, desto
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weniger Arbeit habt ihr. Das ist schon richtig mit dem
Initiativrecht, nur muss man immer sehen, dass das
nicht verpufft. Es gibt ein paar Dinge, da haben wir
kein Initiativrecht. Das ist in der Tat ein Problem. Viele
Mitarbeiter wollen sich nicht an den Personalrat wen-
den. Ich bekomme Telefonate aus Raumen, die ich
nicht zuordnen kann. Ich will nicht sagen, dass es
anonyme Anrufe sind, aber es sind Anrufe, bei denen
wird mir gesagt: Das ist aber nicht mein Biro und ich
mochte da auch bitte nicht zurtickgerufen werden.
Oder: Wenn Sie mich anrufen, rufen Sie mich zu
Hause an. Was soll ich mit so etwas anfangen?
Haufig ist es so, dass, wenn mir MaBnahmen zu
Ohren kommen und ich tatig werden will, dann der
Mitarbeiter zurlickzuckt. Und dann bin ich verloren.
Wenn derjenige, um den es geht, nicht zu der Sache
steht, die er mir vorgetragen hat, dann kann ich auch
nicht tatig werden. Und das ist mir mehr als einmal
passiert. Dass man losgaloppiert und versucht, etwas
zu regeln, und dann sagt der Mitarbeiter: Nein, ich
will es aber nicht, weil ich hier ja irgendwie klarkom-
men muss; meine Arbeit geht noch durch den
Fachbereich und ich will keinen Arger. Das ist auch
eine haufige Frage in der Medizin: Wenn ich Sie
beteilige, erfahrt das mein Chef? Natdrlich erféhrt er
es nicht und selbst wenn er es erfahren wirde, es ist
ein mir gesetzlich zugestandenes Recht, und das den
Leuten klarzumachen, ist unwahrscheinlich schwer.

Personalrétin der TU Berlin:

Wir haben auch keine wissenschaftlichen Mitarbeiter
im Personalrat, wir haben auch keinen extra
Personalrat fir wissenschaftliche Mitarbeiter. Neben
Ihrer tollen Internetseite und der Personalver-
sammlung, wie treten Sie an die Leute heran, wie
machen Sie Werbung?

Eva Zeppenfeld:

Wir machen das Uber Infos. Wir machen unseren
Rechenschaftsbericht immer schriftlich und ver-
schicken ihn als Info, mit der Einladung zur
Personalversammlung. Und da packen wir nicht nur
unseren Rechenschaftsbericht rein, sondern auch
das, was sich im Jahr gedndert hat, wenn sich die
Gesetzeslage gedndert hat, und wenn es irgendet-
was Wichtiges gibt, dann machen wir auch zwi-
schendurch ein Info. Wir machen das Uber Etiketten,

jeder wissenschaftliche Mitarbeiter bekommt das
personlich in den Fachbereich geschickt. Wir erhalten
von der Verwaltung Datenbanken mit Anschrift und
Fachbereich.

Marcus Midiller (Thesis):

Sie hatten sich auf die eingeschrankten Handlungs-
moglichkeiten konzentriert, haben aber meiner
Ansicht nach eine der Haupteinschrankungen nicht
oder viel zu wenig betont, ndamlich wen Sie Uber-
haupt vertreten koénnen — nur die Angestellten.
Wenn wir uns die Studie von ver.di noch einmal vor
Augen fuhren, in der auch die Stipendiaten drin sind,
da summieren sich diejenigen, die Sie aus Rechts-
grinden gar nicht vertreten kdnnen, auf etwa ein
Drittel, es sei denn, die Stipendiaten der Begabten-
forderungswerke wirden sich als Promotionsstuden-
ten anmelden, dann wirden sie in die Gruppe der
Studenten eingefligt werden. Wie sehen Sie diesen
Konflikt, dass Sie im Bereich der Promovierenden gar
nicht alle vertreten kdnnen?

Eva Zeppenfeld:

Da muss ich natlrlich von meiner Hochschule ausge-
hen, ich kann das nicht fur alle Bundesléander beur-
teilen, auch wenn ich hier eine Ubersicht gegeben
habe. Wir haben relativ wenige Stipendiaten. Sie
haben naturlich recht, je mehr Stipendiaten, desto
groBer wird der Anteil der Promovierenden, die wir
tatsachlich nicht vertreten kénnen. Wir kdnnten sie
in NRW auch als Studierende nicht vertreten, weil sie
auch da nicht unter das LPVG fallen. Das ist ein
Riesenproblem. Aber die Beamten vertreten wir sehr
wohl, weil Sie gesagt haben, wir kénnten nur die
Angestellten vertreten.

N.N.:
Woher wissen Sie denn, wie viele Stipendiaten es an
lhrer Uni gibt?

Eva- Zeppenfteld:

Das kann man vom Rektorat schon erfragen, wenn
die das wissen. Aber es gibt ja schon im Rektorat eine
Hochschulplanungsabteilung, die sich auch mit so
etwas beschdftigt. Stipendiaten sind in aller Regel
drittmittelgeférdert und da gibt es schon Ubersich-
ten. Das wissen die schon und das kann man auch
abfragen.
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N.N:

Zum Problem der Information. Was mir deutlich
geworden ist: Personalrat wie Gewerkschaft mussten
ja eigentlich wissen, wer in einer Hochschule
ansprechbar ware. Nehmen wir mal an, es handelt
sich um eine Hochschulleitung, die Informationen
nicht herausrtickt und die Mitbestimmung ist so, wie
Sie es dargestellt haben, dass nur diejenigen vertre-
ten werden kénnen, die ausdricklich sagen, dass sie
eine Zustandigkeit des Personalrats haben wollen.
Dann wissen im Zweifel weder Personalrat noch
Gewerkschaften, wer beschaftigt ist und wie viele
mit welchen Vertragen wie bezahlt werden und wo
die alle stecken. Das begegnet mir immer wieder,
dass Personalrate sagen, ich weil3 gar nicht, wo die
Leute sind, ich kenne die nicht. Insofern ist auch eine
gewerkschaftliche Interessensvertretung genauso
schwierig, allenfalls alle vier Jahre vielleicht mal. Denn
wahlen durfen die ja, oder nicht?

Eva Zeppenfeld:
Klar, die kriegen ja die Wahlerlisten.

N.N.:

Sie mussten also im Wahlerverzeichnis drinstehen,
aber das gibt es nur alle vier Jahre, das kann sich ja
wahrend der Zeit verandern. Also das ist ein groBer
Schwachpunkt, denke ich, um Leute anzusprechen.
Man kann das teilweise ja nur anonym tun.

Eva Zeppenfeld:
Aber die Wahlerliste ist nattrlich schon eine Hilfe. Die
kommt alle vier Jahre.

N.N.:
Ja, die muUssen da sein, aber in der Zwischenzeit ...

Eva Zeppenfeld:

Es ist FuBarbeit, wenn Sie keine verstandige Ver-
waltung haben, dann ist es FuBarbeit, das heiBt, Sie
mussen sich aus jedem Teilbereich lhren Ansprech-
partner suchen und mussen den bitten, die Listen zu
verteilen.

N.N.:
Das halte ich fur ein Problem.

Eva Zeppenfeld:
Ja, das ist ein Problem, in der Tat.
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Betroffene Mittelbauer berichten und diskutieren

Dipl. Ing. Wulf-Holger Arndt
Technische Universitat Berlin,
Zentrum Technik und Gesellschaft.
Bereich Mobilitat und Technologie

Dr.-Ing. Kirsten Pieplow

Technische Universitat Berlin, Institut far
Bauingenieurwesen,

Fachgebiet Entwerfen und Konstruieren — Stahlbau

Thomas Engel, M.A. (Sozialwiss.)
Friedrich-Schiller-Universitat Jena, Institut fur
Soziologie

Dipl.-Ing. Marko Boskovic
Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg, Abteilung
Software Engineering

Dr. phil. Marcus Miiller

Bundesvorsitzender von Thesis — Internationales
Netzwerk fUr Promovierende und Promovierte e.V.,,
Kassel

Moderator: Karl-Heinz Heinemann:

lhre Aufgabe ist es sozusagen, das, was wir aus der
Studie gehdrt haben, mit Fleisch zu fullen. Oder eben
auch zu sagen: ,Bei mir ist das ganz anders.” Ich
denke, dass solche Berichte ganz anschaulich
machen kdnnen, worum es wirklich geht. Ich schlage
vor, dass wir jetzt Person flir Person durchgehen, dass
Sie mal erzahlen: Was arbeiten Sie? Wovon leben Sie
eigentlich? Wie sehen Sie selbst Ihre Perspektive in
der Wissenschaft? Welche Probleme, die jetzt in der
Studie angesprochen wurden oder eben nicht ange-
sprochen wurden, sehen Sie flr sich? Wie beantwor-
ten Sie denn diese Fragen mit Ausstieg oder Karriere,
die hier auch im Titel der Veranstaltung stehen. Wir
fangen mal mit der Kollegin Frau Pieplow an.

Dr.-Ing. Kirsten Pieplow:

Ich sitze hier fur die Gruppe der schon promovierten
wissenschaftlichen Mitarbeiter, die sich in der
Habilitationsphase befinden, und zwar auf einer
befristeten Haushaltsstelle. Insofern fuhle ich mich
durchaus berufen, dazu etwas zu sagen, weil es
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genau die Situation ist: Man traut uns schon eine
ganze Menge zu. Wir sollen Forschungsprojekte
akquirieren. Wir sollen die Lehre koordinieren,
Tutoren anleiten, in Gremien mitarbeiten. Wir profi-
lieren uns dabei und sammeln Erfahrungen auf ver-
schiedensten Gebieten wie der Personalfiihrung. Nur
zum Habilitieren kommt man dann nicht.

Und die Vertragslaufzeit geht ganz schnell vorbei. So
ist man standig hin und her gerissen. Eigentlich mUs-
ste man mehr an sich denken, an personliche
Forschung, Veroffentlichungen usw. Aber das geht
eben nicht. Nach den funf Jahren werde ich gehen
muUssen, und es interessiert keinen, dass ich mich in
vielerlei Hinsicht um die Belange innerhalb der
Hochschule gekimmert habe und in verschiedenen
Gremien mitgearbeitet habe. Ich bin seit 1998 hier
und habe viele Lehrveranstaltungen betreut — in der
Statik, im Stahlbau, Holzbau, Verbundbau, im Glas-
bau. Mittlerweile arbeite ich in einem DIN-Normen-
ausschuss mit und bin Mitglied einer internationalen
Working Group. Insofern tue ich schon ein bisschen
was fr mich. Aber wenn mein Vertrag in zwei Jahren
ablauft, bietet man mir hier keine echte Perspektive.
Dauerhafte Stellen fur wissenschaftliche Mitarbeiter
werden kaum mehr eingerichtet. Das ist schade, weil
es auch eine gewisse Kontinuitdt in der Lehre
gewahrleisten wirde. Im Sinne der Ausbildung der
Studierenden.

Moderator: Karl-Heinz Heinemann:
Was wiirden Sie sich denn jetzt wiinschen? Dass Sie
bessere Mdglichkeiten hatten, lhre Habilitation in
dieser Zeit abzuschlieBen, oder wirden Sie sich wirk-
lich wiinschen, dass man eine Dauerstelle als wissen-
schaftliche Mitarbeiterin bekommt?

Kirsten Pieplow:

Ich bin Bauingenieurin, da braucht man nicht unbe-
dingt eine Habilitation. Da ich mich aber nach der
Promotion entschieden habe, weiterhin an der TU zu
bleiben, bendtigt man die Habil als , Arbeitszeugnis”,
weil man drauBen in der Wirtschaft gefragt wird:
Was haben Sie denn da in den letzten funf Jahren
nach lhrer Promotion gemacht? Dann kénnte ich
sagen, ich habe begleitend ein neues Fachgebiet mit
aufgebaut. Aber das wiegt nicht so schwer wie
Praxiserfahrungen. Eigentlich musste ich jetzt meine

Tdr zumachen und sagen, ich denke nur noch an die
Habil. Oder ich orientiere mich nach drauBen. Wenn
es fur den Mittelbau keine dauerhaften Lésungen an
den Hochschulen gibt, muss man sich zwangslaufig
nach drauBen orientieren, um etwas flr den
Lebenslauf zu tun. Aber ich mache eben gern Lehre
und mochte forschen, und deshalb bin ich immer
noch hier.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Das wollte ich Sie eigentlich fragen, warum machen
Sie es? Es scheint in Ihrem Fachbereich ja auch so zu
sein, dass es durchaus sinnvoll ist, Erfahrung von
auBen einzubringen, wenn man eine Hochschul-
lehrerkarriere machen will.

Kirsten Pieplow:
Ich fuhle mich durch die Studie auch sehr getroffen,
ja, wir lieben es, uns hier zu qualen.

Moderator: Karl-Heinz Heinemann:

Fragen wir mal den Nachsten, der sich qualt, Herr
Boskovic von der Carl von Ossietzky Universitat: Was
arbeiten Sie? Wie sieht lhre prekare Beschaftigung
zurzeit aus?

Dipl.-Ing. Marko Boskovic:

Danke fur die Einladung. Ich bin Marko Boskovic und
komme aus Serbien und werde hier aus zwei
Perspektiven reden: Aus der Perspektive eines aus-
landischen Studenten und eines Studenten, der die
Universitat wegen des Promotionsverfahrens ge-
wechselt hat. Ich habe in Belgrad studiert, dort habe
ich Diplomingenieur fir Informatik und Rechner-
technik gemacht und nach der Diplomarbeit an der
Militarakademie Belgrad sechs Monate im Ver-
teidigungsministerium von Serbien gearbeitet. Nach
dem Verteidigungsministerium bin ich als Stipendiat
des ,Trustsoft”-Graduiertenkollegs hierher gekom-
men. Ich bin seit 2003 wissenschaftlich aktiv und
habe auch als Mitglied einer Forschungsgruppe in
Belgrad publiziert. Ich werde Postdoc an der Universi-
tat Edmonton in Kanada sein und dartber berichten,
wie ich die Post-Doc-Stelle bekommen habe.

Aus der Perspektive eines Auslanders: Ich finde, die
zwei Schwerpunkte sind Sprache und Kultur. Man
braucht viel Zeit, um die Kultur kennenzulernen. Es
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ist interessant, aber auch sehr schwer, in einer frem-
den Kultur zu leben. Es ist schon, ein oder zwei
Wochen in Deutschland oder in Frankreich oder
irgendwo zu bleiben, aber wenn man dort lebt, muss
man sehr vorsichtig sein: Was sind die Grenzen der
Personlichkeit, was ist hoflich und unhoflich in ande-
ren Kulturen und solche Sachen. Es kann sehr
schwierig sein, das kennenzulernen. Man muss auch
lernen, was die Stadt, in der man wohnt, bieten
kann. Was kann man dort an materiellen und imma-
teriellen Sachen bekommen, wo kann man Spal3
haben und wo kann man etwas kaufen. Es ist nicht
schwierig, aber es braucht Zeit und auch Nerven.

Die Sprache ist ein weiteres groBes Problem, damit
muss die Hochschule rechnen, wenn sie ausléandische
Studenten zur Promotion einladt. Von den Kollegen
habe ich sehr viel Verstandnis bekommen, das dauert
nicht so lange. Man muss die Sprache lernen, man
kann sich nicht nur auf den Kollegen fokussieren und
mit dem reden. Das Leben muss laufen. Sprache ist
auch von wissenschaftlicher Seite her ein Problem,
denn bei der Promotion braucht man auch die
Studenten, um sich mit denen zu unterhalten und
Diplom- oder Bachelor-Arbeiten auszugeben. Das ist
sehr schwierig, wenn man kein Deutsch spricht, denn
Studenten mochten die Arbeiten nicht auf Englisch
machen. Die kénnen im Englischen nicht so gut aus-
drticken, was sie durch ihre Diplom- oder Bachelor-
Arbeit erfahren und gelernt haben. Nach meiner
Erfahrung braucht man mindestens zwei Jahre, bis
man eine Diplom- oder Bachelor-Arbeit schreiben
kann. Aber dann muss man schon mit dem Schreiben
der Doktorarbeit anfangen, wenn man drei Jahre Zeit
flr die Promotion hat.

Aus der Perspektive eines Studenten, der die
Universitat gewechselt hat: Jede Universitat hat ein
besonderes Profil. Das macht eine Universitat zu
etwas Besonderem wund ist das Produkt der
Interaktion der Professoren. Es ist auch sehr schwer
flr Studenten, die die Universitat gewechselt haben,
diese Schwerpunkte zu lernen. Es ist sehr wichtig, am
Anfang die formale Infrastruktur der Universitat zu
verstehen: die Abteilungen, die Angebote der Uni,
welche Projekte es dort gibt und was im Moment an
der Uni aktuell ist. Auch die informelle Struktur muss
man kennenlernen. Es gibt sehr viele Verbindungen

zwischen den Professoren, die man nicht beschreiben
kann. Irgendwelche Professoren arbeiten im gleichen
Bereich, arbeiten aber kaum zusammen. Es ist sehr
wichtig, diese Situationen zu erkennen. Die Stu-
denten, die an der Universitat studiert haben, wissen
das schon. Das kann auch sehr viel Zeit brauchen..
Was ich in einer Evaluation unseres Graduierten-
Kollegs gesehen habe: Es gibt zwei Mdglichkeiten,
also zwei verschiedene Arten, ein Promotions-
verfahren zu durchlaufen. Man kann entweder sehr
viel publizieren und sehr viel Zeit in Publikationen
investieren und dann am Ende promovieren. Daflr
braucht es viel Zeit, denn fUr ein gutes Paper braucht
man mindestens drei Monate. Die gute Seite davon
ist, dass man die Community kennenlernt und man
die Chance hat, eine Postdoc-Stelle zu finden. Die
andere Moglichkeit ist, die Promotion zu fokussieren
und drei Jahre lang nur daran zu arbeiten, am Ende
hat man dann eine sehr, sehr gute Publikation in
einer Zeitschrift, aber hier hat man wenige Chancen,
die Verbindungen zu einer Postdoc-Stelle zu finden.
Ich schlage vor, dass jede Uni, die ein Graduierten-
Kolleg hat, einen ungefdhren Plan erstellt, wohin
man sich weiterentwickeln kann. Das ist sehr schwie-
rig, weil die Projekte kommen und gehen.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Sind in lhrem Graduierten-Kolleg nur Stipendiaten
oder sind da auch Menschen, die auf Stellen arbei-
ten? Sie sind ja jetzt in dieser Runde der Einzige, der
als Stipendiat promoviert. Sehen Sie das personlich
als einen Vorteil an oder ist das auch das Problem,
dass man zu wenig in der Lehre, zu wenig im Kontakt
mit den Studierenden ist?

Marko Boskovic:

Man koénnte lehren, wenn man das mochte. Wir
haben ein paar Studenten, die auch gelehrt haben.
Aber es ist keine Pflicht. Ich habe drei Jahre ein
Stipendium gehabt, dann war ich wissenschaftliche
Hilfskraft, dann habe ich ein Promotions-Stipendium
bekommen und nach diesem Stipendium habe ich
schon eine Postdoc-Stelle bekommen. Und jetzt
werde ich meine Dissertation herausgeben.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:
Und jetzt sind Sie auf einer Mitarbeiter-Stelle?
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Marko Boskovic:
Jetzt bin ich ohne Stelle.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:
Und auch ohne Stipendium?

Marko Boskovic:
Ja, ich warte auf den Vertrag.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:
Und wovon leben Sie jetzt?

Marko Boskovic:
Ich lebe von meinem Ersparten.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Das sind jetzt natlrlich die Aspekte des Prekariats,
die wir bisher noch gar nicht richtig diskutiert haben,
aber die ja auch eine Rolle spielen. Auch wenn die
Wissenschaftler alle so idealistisch sind, leben mus-
sen sie ja auch von irgendetwas. Aber Sie belastet
das jetzt nicht weiter?

Marko Boskovic:

Als ich die Postdoc-Stelle bekam, habe ich gedacht,
drei Monate kann ich ohne Einkommen Uberleben.
Ich habe nach anderen Moglichkeiten gesucht, aber
alle Vertrage waren schon weg. Das Besondere ist,
dass mein Professor die Universitat gewechselt hat, er
hat eine Stelle an der Uni Kiel bekommen. Er arbeitet
jetzt dort und deshalb habe ich keine richtige
Unterstitzung.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:
Aber Sie wollen trotzdem weiter in Oldenburg arbei-
ten? Wo sehen Sie denn das Ende lhrer Tatigkeiten?

Marko Boskovic:
Nein, ich ziehe nach Edmonton, nach Kanada.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Dann sind lhre Perspektiven eigentlich auch klar.
O.K., ja, vielen Dank. Dann kommen wir jetzt zu
Jemand, der sich als Mitarbeiter durchschlagt —
Thomas Engel, bitte.

Thomas Engel, M. A.:
Ich arbeite seit etwa einem halben Jahr als Mit-

arbeiter auf einer ganzen Stelle an der Uni Jena. Mein
Projekt lduft noch etwa ein halbes Jahr. Diese ganze
Stelle sehe ich ein bisschen als Lohn fur all die Zeiten,
die ich auf halben Stellen verbracht habe. Seit 2001
bin ich als wissenschaftlicher Mitarbeiter an der
Universitat Jena und zeitweise auch an der TU
Chemnitz gewesen. Ich habe mir mal angesehen, wie
viele Vertrage das waren und ich habe sie nicht alle
zusammenzahlen koénnen: In dieser Zeit waren es
mehr als zehn Vertrage. Ich konnte sie zwischenzeit-
lich noch durch zehn Werkvertrage mit unterschiedli-
chem Umfang aufstocken, manchmal waren das
Tatigkeiten von ein, zwei Monaten, manchmal auch
ein halbes Jahr. Dazwischen hatte ich auch Gluck und
hatte zweimal dreijahrige Projektlaufzeiten, was fur
Sozialwissenschaften relativ lange ist. Ich habe mir
beim ersten Projekt wenige Gedanken Uber eine
Promotion gemacht. Fir mich war es keine Selbst-
verstandlichkeit, jetzt gleich Richtung Promotion zu
marschieren, bis mir nach und nach dammerte, dass
es doch eine gewisse Notwendigkeit gibt, das zu
tun. Als es mir dann klar wurde und auch meinem
Projektleiter, der sich auch in gewissen Zwangen
befand und das nicht so protegieren konnte, fingen
wir an, uns darlUber zu unterhalten und nach
Lésungen zu suchen, wie ich aus dem bisher gelei-
steten Projekt eine Arbeit schreiben kann. Das hatte
ich dann so organisiert, dass ich immerhin fr ein hal-
bes Jahr eine Art Privatstipendium organisiert habe.
Das hing damit zusammen, dass der Professor einen
Forschungsverein betrieben hat, Gber den er Projekte
abwickeln konnte. Auf die Weise hatte er etwas auf
die hohe Kante gelegt fir Falle wie mich und er ver-
sprach, mir ein halbes Jahr unter die Arme zu greifen.
Es war unklar, wie es dann weitergehen sollte, aber
die Ansage war: Versuch doch, in dieser Zeit eine
Promotion zu schreiben. In den Sozialwissenschaften
reicht diese Zeit oft nicht und ich hatte mich in eine
ziemliche Abhangigkeit mit ungewissem Ausgang
begeben. Glucklicherweise bekam ich dann von
einem anderen Lehrstuhlinhaber ein Angebot und
hatte dann die Moglichkeit, auf ein anderes Drei-
Jahres-Projekt zu gehen, damit hatte sich auch meine
Themenorientierung, die ich vorher hatte, erledigt.
Ich arbeite nun in diesem Projekt, habe auch einige
Daten angesammelt und werde noch eine Reihe von
Interviews fihren kénnen. Das hat mir schon viel
gebracht, das war auch ein anderer Diskussions-
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kontext. Es war wesentlich wissenschaftsorientierter,
die Projekte davor hatten einen starkeren An-
wendungsbezug. Kurz und gut: Ich blicke jetzt relativ
optimistisch in die Zukunft, weil ich mir noch ein
Schlussstipendium organisiert habe. Genau nach
Ende dieser Projektzeit gehe ich zwei Monate in
Elternzeit und danach werde ich bei einer politischen
Stiftung ein Zwei-Jahres-Stipendium antreten und
hoffe, dass ich in dieser Zeit dann in Ruhe fertig stellen
kann, was ich in der Projektarbeit angefangen habe.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Herr Engel, mal ganz offen gesagt, die Perspektive
der Sozialwissenschaftler auBerhalb der Hochschule
ist nicht so rosig als wenn man als Naturwissen-
schaftler oder als Bauingenieur arbeitet.

Thomas Engel:

Die Berufsfelder sind nattrlich deutlich enger gesetzt
und in den Naturwissenschaften oder den techni-
schen Bezligen gibt es praktisch keine vorgezeichne-
ten Wege, aber mehr Mdglichkeiten. Da sind ent-
sprechende Unternehmen, die dahinter stehen. Trotz-
dem wirde ich das jetzt nicht so skeptisch sehen, es
gibt eine Vielzahl von Tatigkeitsfeldern, auf denen
sich Sozialwissenschaftler tummeln und betatigen
konnen. Ich arbeite zum Beispiel in einem Themen-
feld, das den Sozialwissenschaften normalerweise
nicht zugerechnet wirde: betrieblicher Arbeits- und
Gesundheitsschutz, das heift, ich gehe in Betriebe
und schaue mir die Prozesse an, wie beteiligungsori-
entiert — das ist dann die Besonderheit — solche
Sachen organisiert werden. Und in dem Bereich
wurde ich dann auch ein mogliches Berufsfeld sehen.
Allerdings wurde ich schon gerne in der Forschung
bleiben.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:
lhre Promotion ist also noch nicht abgeschlossen. Ist
sie schon angefangen?

Thomas Engel:

Ich kann zumindest zwei, drei Artikel daftr verwen-
den, die eine gewisse Substanz haben. Durch das
Exposé, das ich bei der Stiftung einreichen musste,
gibt es eine Uberlegung fur eine Gliederung, es gibt
eine Argumentationslogik, es gibt erste Datensdtze,
die ich durch qualitative Interviews ergdnzen muss.

Die Voraussetzungen sind also wesentlich besser als
beim ersten Versuch.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Sie haben 2001 auf befristeten Stellen angefangen,
auf Uber zehn Stellen gearbeitet, das sind ja Projekt-
stellen, aber auch Qualifikationsstellen und irgend-
wie scheint es ja mit der Qualifikation nicht so richtig
voranzugehen.

Thomas Engel:

Man darf jetzt nicht davon ausgehen, dass ich auf
ganz verschiedenen Stellen war und in verschiedene
Arbeitsbereiche rein gekommen bin, das war sehr
stark an die Person meines Projektleiters gekoppelt
und das hangt ganz viel mit Vertrauen zusammen.
Der Projektleiter verspricht, dass es irgendwie weiter-
geht, man findet eine Finanzierungslésung, in der Tat
tut sich dann zwei Monate vor Ende des Arbeits-
vertrags etwas auf, man zieht gemeinsam an einem
Strang, um ein Projekt zu Ende zu bringen, rutscht in
die nachste Finanzierung, macht noch ein Projekt zu
Ende, das noch nichts mit der neuen Finanzierung zu
tun hat, versucht, gemeinsam mit ihm einen Arbeits-
bereich am Leben zu erhalten und jongliert herum.
So sah das zumindest bei mir aus und ich kenne auch
einige Kolleginnen und Kollegen, die das so eine
Weile mitmachen.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Haben Sie denn das durchweg als positiv empfun-
den? Daraus ergeben sich ja auch moglicherweise
bestimmte Abhangigkeiten.

Thomas Engel:

Anfangs fand ich es erst einmal bereichernd, inhalt-
lich aktiv zu sein, in Betriebe rein zu kommen, ich
habe ja, wie gesagt, einen starken Betriebsbezug,
und nicht das Gefuhl zu haben, man hat etwas stu-
diert, was keinerlei Praxisrelevanz hat. Das war erst
einmal ein sehr positiver Effekt. Positiv war auch,
dass man in einem Arbeitsbereich etwas gestalten,
etwas bewegen konnte, ich denke, das sind so typi-
sche Erfahrungen eines Berufsanfangers. Als bei mir
dann die Familiengrindung anstand, habe ich auch
wenige Restriktionen wahrgenommen, naturlich
geldlich, das war schon deutlich, aber da konnte
meine Frau ein bisschen etwas auffangen. Ich hatte
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aber auch viel arbeitszeitmaBigen Gestaltungsspiel-
raum. Das darf man jetzt auch nicht unterschatzen.
Wenn ein kleines Kind zu betreuen ist, muss man
eben mal kurz wo hin und das Buro verlassen. Das
lief sehr gut und darin sehe ich natrlich einen star-
ken Vorteil.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:
Wirden Sie sich denn selbst als Teil des Prekariats
sehen oder sehen Sie sich eigentlich nicht so prekar?

Thomas Engel:

Ja, doch, eindeutig. Die ganzen Kriterien, die wir ja
auch selbst erforschen, wir sind ja selbst Gegenstand
unserer Forschung, und deswegen kann ich das nur
bestatigen. Jedes dieser Kriterien ist irgendwie erfullt.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:
Aber Sie gehoren zu dem glucklichen Prekariat?

Thomas Engel:

Mache ich den Eindruck, ja? Also ich hole zumindest
relativ viel Bestatigung, zum Teil aus der Arbeit, aber
auch aus meinem Familienumfeld, das fangt auch
viel auf. Dadurch sehe ich auch, dass es nicht alles ist,
was man im Arbeitsleben hat.

Dipl.-Ing. Wulf-Holger Arndit:

Als Prekariat flhle ich mich nicht glicklich, aber die
Einschatzung, dass die subjektive und die objektive
Prekariatsempfindung unterschiedlich sind, kann ich
nachvollziehen. Kurz zu meiner Geschichte und
warum ich zu dieser Einschdtzung komme: Ich bin
einer, der nicht sofort nach dem Studium seine
Promotion angefangen hat. Ich denke, das ist auch
noch ein Bereich, wenn wir eine Diskussion Uber
Strukturen im Hochschulwesen in Deutschland
fUhren, da mussen wir hin. Die Situation, wie wir sie
heute dargestellt haben, ist einfach nicht mehr halt-
bar — weder sozial- noch wissenschaftspolitisch. Ich
habe vorher in der Praxis gearbeitet — ich bin
Verkehrsplaner — und bin dann erst an die Uni
zurlckgegangen. Ich denke, es ist ein ganz interes-
santer Entwicklungsweg, das so zu tun. Aber
momentan sind die Strukturen eigentlich so, dass es
nicht honoriert wird. So wie man hier mit
Arbeitsvertragen behandelt wird, ist das keine
Struktur, die man als Erwachsener annehmen moch-

te. Ich wehre mich Ubrigens auch gegen den Begriff
,Nachwuchs” - ich bin kein Nachwuchs mehr und
das war ich auch am Anfang nicht gewesen. Ich bin
ein professioneller Wissenschaftler und da mussen
wir uns auch selbst einen Begriff geben, der nicht so
abwertend ist. Ich habe 2000 mit der Stelle angefan-
gen, eine Qualifizierungsstelle fir funf Jahre, was an
der TU Berlin damals noch tblich war, mit Lehre und
Promotionsmdglichkeit — so wurde mir das gesagt
und im Einstellungsgesprach auch versprochen. Ich
bin dann in das Fachgebiet gekommen in der Hoff-
nung, jetzt kannst du schon systematisch forschen
und deine Promotion machen.

Das war Ubrigens auch eine Motivation gewesen. Ich
habe sehr interessiert in der Studie geblattert, welche
Motivationen es gibt, an der Uni mit der Promotion
anzufangen. Da gab es eine ganze Reihe an
Rubriken, aber meine Rubrik war gar nicht dabei. Ich
hatte aus sozialen Verhaltnissen gar nicht an die Uni
gehen massen. Ich habe mir gesagt, diese Stelle passt
inhaltlich ganz gut, da mache ich das halt mal. In
meinem Bereich muss man nicht promoviert sein, da
sind 10 % promoviert, man kann ohne Promotion
sogar Professor werden. In bestimmten Féllen ist das
gar nicht notwendig und die Habil ist auch nicht not-
wendig. Ich habe es dann gemacht, weil ich dachte,
hier gibt es Moglichkeiten, strukturiert wissenschaft-
lich zu arbeiten, sich zu qualifizieren, auch zu lehren,
was mir SpaB macht, und dann bin ich in ein Fach-
gebiet gekommen. In diesem Fachgebiet gibt es 170
Studenten im Wintersemester und 80 im Sommer-
semester. Es war in diesem Fachgebiet nicht eine
Stelle besetzt. Es gab weder eine Sekretarin, weder
einen EDV-Mitarbeiter, weder einen Tutor, weder
einen Professor, weder einen wissenschaftlichen
Mitarbeiter. Das war kein neu gegriindetes Fach-
gebiet, sondern der alte Professor ist zwei Jahre vor-
her gegangen und hat alles mitgenommen und die
anderen haben aufgehort. Meine Vorgangerin hat
ein Vierteljahr vorher aufgehort, im September, und
ich habe am 1.1. begonnen. Es gab einen Gast-
professor, tbrigens auch eine prekare arbeitsvertrag-
liche Lage, das darf man auch nicht vergessen, Gast-
professoren, die auch keinesfalls mehr Nachwuchs
sind und teilweise archaische Vertragsrechte haben.
Der hat sich dementsprechend auch wenig um das
Fachgebiet gekiimmert. Es gab eine studentische
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Hilfskraft, keinen Tutor, bezahlt durch Werkvertrage
durch irgendwelche dunklen Restmittel. Und die
haben die Lehre gemacht. Das gipfelte dann darin,
dass die studentische Hilfskraft von Studenten in
einer Veranstaltung eine Frage gestellt bekam und
dann meinte, schéne Frage, wie wirdest du die
beantworten? Das ist ein interessantes didaktisches
Konzept, das habe ich dann aber nicht angenom-
men, sondern die wirklich sehr interessanten Weiter-
bildungseinrichtungen an der TU Berlin genutzt und
sukzessive meine Didaktik ausgebildet. Ich denke,
das war eine sehr gute Schule.

Wie ging es dann weiter? Mir wurde gesagt, nach
einem halben Jahr wird die Stelle besetzt, es gab
auch ein laufendes Berufungsverfahren. Um es
abzukilrzen: Aus dem halben Jahr wurden acht
Jahre! Zehn Jahre lang war das Fachgebiet nicht
besetzt und in meiner Zeit acht Jahre. In meine
tatsachliche Arbeit rutschten also noch eine ganze
Menge Aufgaben, die in dem Vertrag gar nicht stan-
den, und Arbeiten, die drin standen, rutschten nicht
in meine tatsachlichen Aufgaben, wie die Promotion
beispielsweise. Ich habe Lehrveranstaltungen aufge-
baut, habe nicht vier Lehrveranstaltungsstunden
gehabt, sondern am Anfang elf. Dann kam noch ein
Kollege und es ging ein bisschen runter, aber vier
habe ich in meinen Vertragslaufzeiten nie erlebt. Ich
habe immer mehr gehabt.

Wie ging das weiter? Ich hatte dann flnf Jahre meine
Stelle und habe dann 2004 angefangen zu promo-
vieren. Es gab naturlich keinen Betreuer, weil mein
Fachgebiet nicht besetzt war und mein Thema auch
so speziell ist, dass es keiner betreuen kann. Dann
gab es einen formalen Betreuer und den habe ich mir
dann gegriffen, um mich einfach mal anzumelden.
Dann habe ich mich selbst auch gezwungen, die
Promotion zu machen. Nach Auslaufen der Finf-
Jahres-Stelle habe ich Jahresvertrdage bekommen,
weil die Prof-Stelle ja nicht besetzt war. Die waren
auch ganz gut dotiert, die waren BAT 1 b, weil man
ja auch mehr Aufgaben hatte; dann konnte man die
Arbeitsplatzbeschreibung auch andern, das war fur
mich wiederum positiv. Aber die Professorenstelle
war immer noch nicht besetzt. Ich hatte immer noch
mehr Aufgaben und kam nicht wirklich zu meiner
Promotion. Ich habe zwar unter sehr schweren

Verhéltnissen angefangen, ich habe auch einiges
geschafft, bin jetzt Ubrigens auch fertig, aber das
Verfahren ist noch nicht abgeschlossen, aber es hat
dann dementsprechend lange gedauert. Es gipfelte
dann im Jahr 2008, dann wurde die Stelle besetzt
und ich habe das Fachgebiet mit aller Prekaritat, die
man sich vorstellen kann, verlassen. Ich hatte im Jahr
2008 acht Arbeitsvertrdge, wovon sechs Monats-
vertrage waren, bei denen ich meistens am 30. nicht
wusste, ob ich am 1. nicht arbeitslos bin. Was man
sich da fur Schwierigkeiten einhandelt, kann man
sich vorher gar nicht vorstellen. Da gab es Schwierig-
keiten mit der Krankenkasse und mit dem Arbeits-
amt. Was man alles einhalten muss in Deutschland,
das weiB man vorher ja gar nicht.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Jetzt muss ich doch mal einhaken: Monatsvertrage —
gibt es so was haufiger? Das habe ich ja noch nie
gehort.

Wulf-Holger Arndt:

Das kommt schon mal vor. Dass man sechs nachein-
ander hat, ist schon eher selten, aber es kommt auch
schon mal vor, wie man sieht. Es geht ja sogar noch
weiter: Einmal hat mir eine Mitarbeiterin in der
Personalabteilung gesagt: Ja, melden Sie sich doch
mal arbeitslos, dann sparen Sie uns allen ein bisschen
Arbeit hier. Und das hat die wirklich in einem ernsten
Ton gesagt. Das muss man ihr gar nicht ankreiden,
das ist ein strukturelles Problem, dass sich die
Personalabteilung ja nicht als Personalentwickler ver-
steht. Die Unis haben eigentlich die gesellschaftliche
Aufgabe zu qualifizieren, aber die Personalent-
wicklung wird den Professoren Uberlassen. In den
70er Jahren mag das anders gewesen sein, aber in
den 2000er Jahren sind die Profs Manager. Die kon-
nen ja kaum noch richtige Lehre machen, die haben
gar keine Zeit dafur, die mussen Drittmitteln nachja-
gen. Zweidrittel unseres Budgets sind Drittmittel. Die
sind auBerhalb, nicht innerhalb der Uni. Das missen
also andere auffangen. Und der Mittelbau, der das
dann auffangt, der wird ja nicht qualifiziert und
betreut, also von der Personalentwicklung nicht
betreut. Der zweite Punkt ist der ,Devotismus” die-
ser Prekarisierten, der flhrt ja sogar dazu, dass sie
das akzeptieren. In dem Bereich, in dem ich jetzt
arbeite, den ich aber als eine sehr I6bliche Ausnahme
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empfinde, im geisteswissenschaftlichen, im sozialwis-
senschaftlichen Bereich, die sehen das als normalen
Schritt an, als Finanzierungsmoglichkeit auch das
Arbeitsamt mit einzubeziehen, und die gehen dann
auch in die Arbeitslosigkeit. So weit ist es schon
gegangen mit der Differenz zwischen subjektiv und
objektiv empfundenem Prekariat.

Ich bin ja kein Nachwuchs gewesen und auch jetzt
kein Nachwuchs mehr und habe es geschafft,
Forschungsvorhaben zu akquirieren. Mein Volumen
innerhalb dieser acht Jahre liegt bei etwa Uber einer
Million Euro, meine Stelle ist schon etwa dreimal drin.
Spater wird man ja auch professioneller und ich habe
es geschafft, mehrere Forschungsvorhaben im Jahr
2008 einzuwerben. Auf einem sitze ich jetzt selbst,
auf einem funfjdhrigem Forschungsprojekt, das ich
selbst eingeworben habe — auf einer halben Stelle,
und mit der anderen halben Stelle sitze ich in dem
anderen Bereich, wo es hier an der TU einige
Forschungsschwerpunkte gibt, wo erfahrene Wissen-
schaftler auch arbeiten konnen. Ich denke, das ist
ein Punkt, wohin man sich in der Struktur hier in
Deutschland entwickeln kann. Es kann nicht sein,
dass der Mittelbau, der Innovationstrager ist und
einer der wesentlichen Garanten von tiefgehender
oder qualitatsvoller Lehre, nur in solchen prekaren
Lagen ist..

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Vielleicht muss man auch wirklich mal klaren, wovon
wir eigentlich sprechen, von Mittelbau, von Nach-
wuchs, sind das Leute, die sich qualifizieren? Es ist ja
in der Tat so, den Mittelbau gibt es ja sozusagen nur
als , Durchlauferhitzer” fur eine Professorenstelle.
Wenn Sie das jetzt mit dem Nachwuchs so in Frage
stellen, mussten wir ja auch fragen, wurden Sie sich
denn winschen, dass es unterhalb der Professoren-
schaft einen Mittelbau auf Dauerstellen gibt?

Wulf-Holger Arndt:

Wie die Stellenkonstruktion dann aussieht, weiB ich
auch nicht. Ich finde es nur ein Armutszeugnis fir
eines der reichsten Lander der Welt, so wie einer der
ersten Redner die Typologie des wissenschaftlichen
Mitarbeiters aufgestellt hat: Entweder gibt es die
Richtung Professor, die dann 6 % oder ein bisschen
mehr sind. Dann gibt es den Ausstieg, den qualifi-

zierten Ausstieg in andere wissenschaftliche Stellen
in der Gesellschaft. Und dann gibt es den dritten
Bereich, den ich einklage, den wissenschaftlichen
Mittelbau an Universitaten als Dauereinrichtung. Das
ist aber eigentlich nur das Prekariat als Stellen-
konstruktion. Und das kann's nicht sein. Das Ausland
zeigt uns, dass es eben nicht sein kann. Gerade in
meinem Bereich gibt es eine ganze Reihe von
Kollegen, die ins Ausland gehen, weil es da bessere
Bedingungen unterhalb der Professorenstelle gibt.
Aber auch fur Professoren gibt es bessere Bedin-
gungen, die kriegen dort bessere Forschungs-
umfelder, beispielsweise mehr Mittel oder auch
andere Anstellungsverhéltnisse. Ich habe gehort,
dass es im Medizinbereich auch so dhnlich sein soll.
Wir hatten zumindest bis jetzt zur Wirtschaftskrise im
technischen Bereich Stellenausschreibungen, die
manchmal ein Jahr lang nicht besetzt waren. Fir die
gab es keine Bewerber. Die sind dann eher ins
Ausland gegangen oder in die Industrie. Aber wer
macht denn dann die Grundlagenforschung? Das
macht die Industrie wahrscheinlich eher nicht.
Insofern ist mein Pladoyer, sich far die Dauer-
einrichtung des Mittelbaus starker einzusetzen.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Ich denke, das ist eine Frage, die man starker disku-
tieren misste. Wenn ich das richtig sehe, gibt es da
auch in Gewerkschaftskreisen durchaus Vorbehalte
dagegen, weil das Ganze ja auf ein Down-Grading
hinauslaufen konnte, denn man kann ja sagen, wenn
einer dauerhaft bleibt, dann muss er auch Professor
werden.

Wulf-Holger Arndt:

Also den Zusammenhang verstehe ich jetzt nicht
ganz. Eine Gewerkschaft der Professoren, oder wie?
Nein, das kenne ich nicht so. Ich denke, letztendlich
hangt alles mit dem Geld zusammen. Unsere
Strukturen sind in den 70er-Jahren entstanden. Da
gibt es den Professor, der ist der Gralshiter der Lehre
und Forschung, der hat einen Bereich zu tberblicken,
er hat einige Studenten und kann das auch ab-
decken. Er hat Gelder fir seinen Mittelbau. Das ist ja
nach und nach abgeschmolzen worden, die TU hat
noch die Halfte der Professoren-Stellen und auch
andere Stellen sind abgebaut worden. Die Trager-
schaft ist immer starker nach unten gegangen. Der
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Mittelbau ist jetzt Trager in der innovativen Lehre und
auch der Forschung. Wenn wir diese Strukturen nicht
andern kénnen, wenn wir keine Mittel mehr bekom-
men — vielleicht griinden wir als Uni eine Bank, dann
werden wir mit 100 Milliarden unterstttzt, dann
klappt das wieder, wenn wir Pleite gehen, aber das
sind wir ja offensichtlich nicht. Dann mussen wir uns
andere Strukturen ausdenken, ob das Dauerstellen
sind oder diese , Halbgeschichten”. Die wurden von
der Personalratsvertreterin aber in Frage gestellt, also
eine halbe Dauerstelle und die andere Halfte fir
andere Aufgaben, beispielsweise Einwerbung von
Drittmitteln. Aber es gibt auch Konstruktionen, wo
man sich gerne gesellschaftlich engagieren will oder
ahnliches, das wadre eine interessante Idee, die man
diskutieren kénnte. Bis jetzt gibt es noch immer die-
sen Vorbehalt — ich weil3 nicht, ob der vielleicht von
Professorenseite kommt —, wenn ich eine Dauerstelle
einrichte, wird der nach drei Jahren faul. Das muUsste
man soziologisch untersuchen, ob das so stimmt,
Professoren tun das auch. Ich habe von einem
Beispiel gehort, dass ein Professor seine Lehr-
verpflichtung auf einem Kreuzfahrtdampfer ablegt —
und das ist sogar statthaft. Da gibt es auch so ein
paar Stilbluten. Das Fur und Wider kann man disku-
tieren, aber irgendetwas muss in dieser Richtung pas-
sieren. Wir geben auch zu wenig Haushaltsmittel im
Vergleich zu anderen OECD-Ldndern fir Bildung
aus.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Ja, es gibt andere Lander, die andere Personalstruk-
turen haben, die Lecturer-Stellen haben, wo es
Dauerpersonal fir die Lehre gibt, aber eben auch
Dauerpersonal fur die Forschung. Das ist wohl eine
Sache, die man offenbar auch mal bei uns diskutie-
ren muss, wenn ich Sie richtig verstehe. Aber jetzt
kommt als Vertreter nicht nur von sich selbst, son-
dern auch von der Doktoranden-Vertretung Thesis,
Herr Mller.

Dr. Marcus Mdller:

Ich bin der Vorsitzende von Thesis, einem Dokto-
randennetzwerk, das ich aus Zeitgrinden nicht
detailliert vorstellen werde. Wir haben tbrigens 2004
auch mal eine Umfrage gemacht, eine Doktoranden-
umfrage mit 10.000 Ruckldufen, die sich in den
Fragen mit der Studie von ver.di Gberschneidet, sogar

zu gleichen Ergebnissen kommt, bedauerlicherweise.
Denn nach fanf Jahren ist nichts passiert in den
Betreuungsverhaltnissen, im Bereich promotions-
fremde Leistung, das ist sehr bedauerlich.

Ich gehe nun zu meinem eigenen Lebenslauf Uber: Es
wurde schon am Anfang gesagt, wir haben eine
recht breite fachliche Streuung hier. Ich gehdére zu
den Randerscheinungen, ich bin Agyptologe, bin hier
also an der TU total falsch. Ich habe in Heidelberg
studiert, habe mich danach auf ein Stipendium
beworben. Und da ich auf meiner Magisterarbeit
aufbauen konnte, konnte ich mich sehr schnell
bewerben. Man muss ja Uberhaupt erst einmal ein
Thema haben und dann einen Essay dazu schreiben,
dazu braucht man Material. Immerhin hatte ich das
an der Hand und trotzdem dauert solch ein Verfahren
ein dreiviertel Jahr. Da muss man sehen, wo man da
bleibt. Ich bin im Wohnzimmer meines Bruders
geblieben, der in KéIn gewohnt hat, weil ich keine
Finanzierung hatte. Ich wurde teilweise von den
Eltern unterstitzt, teilweise von meinem Bruder, bei
dem ich dann gelebt habe. Dann hatte ich zum Gluck
das Stipendium; 2,5 Jahre. Ich bin dann zwischen-
durch in Mainz gewesen, dann in TUbingen. Dann
lief das Stipendium aus und die Dissertation war aus
verschiedenen Grinden noch nicht fertig, zum
Beispiel wegen promotionsfremden Leistungen. Ich
habe auch Lehrtatigkeiten wahrgenommen, die mich
sehr viel Zeit gekostet hat, ich war in Gremien enga-
giert, was mich Zeit gekostet haben. Aber ich bin
dafur selbst verantwortlich, dafir mache ich niemand
anderen verantwortlich. Dann musste ich wieder
sehen, wie ich mich noch ein halbes Jahr Gber Wasser
halte, was am Anfang Uber die Freundin und dann
wieder Uber die Eltern ging. Und dann hatte ich zum
Gluck eine halbe Stelle, auf der ich dann auch fertig
promovieren konnte, was dann nur noch ein paar
Wochen gedauert hat. Auf der bin ich dann erst ein-
mal sitzen geblieben. Ich bin jetzt seit Gber zwei
Jahren promoviert und ab Montag Vollzeit angestellt,
nicht unbefristet, aber immerhin mal Vollzeit, das
muss man ja als Erfolg werten. Ich muss allerdings,
wenn ich meine Kollegenschaft so ansehe, sagen, ich
habe einen Kollegen, der war viel langer da, der hat
es nicht zu einer Vollzeitstelle geschafft, der ist jetzt
nach England gegangen.
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Um auf ein paar Probleme zu kommen, die auch in
der Studie offen zu Tage traten: Ich habe auch eine
Kollegin zum 31.12. verloren, weil sie nach dem
Wissenschaftszeitvertragsgesetz nicht mehr ange-
stellt werden konnte. Ich bin in einem Langzeit-
projekt der Akademie der Wissenschaften angestellt,
das mindestens zwolf Jahre lauft, da musste ich ja
schon direkt anfangen, um das ausschopfen zu kon-
nen. Also da gibt es wirklich sehr groBe Probleme.
Gerade die Projekte der Akademie der Wissen-
schaften sind nicht als Drittmittelprojekte anerkannt,
so dass ich diese Drittmittelklausel gar nicht in
Anspruch nehmen kann. Das zum Thema Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz, wo auch grundsatzlich das
Problem besteht, dass sich die Universitaten sehr
schwer tun, das mit dem Teilzeitbefristungsgesetz zu
kombinieren. Grundsatzlich ist das ja moglich. Aber
davor scheuen sich jetzt viele. Es wurde ja auch in
den Vortragen genannt, dass man in dem Sach-
grund, der angegeben werden muss, groBe Pro-
bleme sieht. Friher war das mit dem Sachgrund ja
Usus, und jetzt, wo man zwolf Jahre lang einen
Freibrief hat und plétzlich wieder einen Befristungs-
grund braucht, tut man sich sehr, sehr schwer damit.
Die HRK (Hochschulrektorenkonferenz) sieht das
immer so unkompliziert, ja, das geht doch, aber in
der Praxis sieht es dann eben sehr kompliziert aus.

Zu den promotionsfremden Leistungen hatte ich
gerade schon gesagt, dass ich in der Lehre aktiv war,
was mich fast ein ganzes Semester gekostet hat. Das
erste Mal eine Lehrveranstaltung durchzufthren, ist
ja fast schon ein Full-Time-Job, je nachdem, wie man
es durchfuhrt. Meine hatte fast schon einen Touch
von einer Vorlesung, da hat man dann mehr zu tun,
als wenn man die Studenten machen lasst. Ich bin
dafur auch dankbar, wurde dafir sogar bezahlt, weil
ich nicht angestellt war. Das muss man ja auch
sagen, wenn ich eine halbe Stelle an der Uni habe
und mache einen Lehrauftrag, kriege ich keinen Euro
dafur. Ich war Stipendiat und hatte das Glick, dass
ich dafir sogar bezahlt werden konnte. Aber es lau-
fen viele, viele unbezahlte Lehrauftrage an den Unis.
Ich hatte wirklich Glick, dass das bei uns dann ein-
gefiihrt wurde. Ich hatte letztes Jahr in Leipzig eine
Diskussion mit einem aus der Akademie der Wissen-
schaften in Leipzig Uber die promotionsfremden
Leistungen, wie man das denn kirzen kénne. Auch

in der Studie steht, dass man Prioritdten setzen
musse, das muss ja irgendwie klar sein. Das Problem
ist, wenn wir uns die Stellenanzeigen danach anse-
hen: die Postdoc-Stellen, was steht da alles drin? Was
wird erwartet? Nicht nur die social skills, die moder-
nen Fremdsprachen, dann naturlich die Lehre, natdr-
lich steht da drin, schon mal Drittmittel einwerben
und so weiter. Man sucht die eierlegende Woll-
milchsau und wo nehme ich denn da jetzt was weg?
Die Anspriche sind ja so hoch, dass ich gar nichts
wegnehmen kann. Das ist wirklich ein Problem, fur
das ich keine Losung habe. Ich kédnnte noch nicht
einmal sagen, da und da mdissen wir kirzen. Die
Ansprlche sind nachher so, dass man das fordert.

Und als dritten Punkt noch zum Thema Weiter-
bildung. Herr Griihn fordert die Career Center, da bin
ich ganz auf seiner Linie. Ich bin an einer Universitat,
die eines hat, die Universitat Bonn. Es gibt sogar par-
allel eine Stabstelle Personalentwicklung, die etwas
anbietet. Man muss naturlich sagen, dass diese
MaBnahmen von oben sehr schdn sind, es muss aber
auf der unteren Ebene nicht nur ankommen in dem
Sinne, dass das Personal das wahrnimmt, sondern es
muss ein Bewusstsein fur Personalentwicklung in der
unteren Fihrungsebene, bei den Professoren, auf
Institutsebene entstehen. Und das sehe ich Uber-
haupt nicht. Personalentwicklung ist fiir die Ebene
der Institute ein Fremdwort in der Universitat. Ich
habe das Gluck, das ich ein Selbstmanager bin und
auch eine Chefin habe, mit der ich ganz gut kann. Ich
konnte mir da einiges ,erlauben”, mir war einiges
moglich. Aber gerade in den Geisteswissenschaften,
wo wir Uberkapazitdten haben, die irgendwohin
mussen, wo es eigentlich auBerhalb der Universitat
einen sehr geringen spezifischen Stellenmarkt gibt —
als Agyptologe gibt es auBer im Bereich Museum
nichts —, gerade da existiert das Bewusstsein am aller-
wenigsten. Ich méchte den Professor der Agyptolo-
gie sehen, der sich um die Perspektiven seiner
Absolventen auBerhalb der Universitat Gedanken
macht. Ich glaube, den gibt es nicht.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Ich denke, dieses Problem gibt es nicht nur bei den
Agyptologen. Ich habe mal an einer Akkreditierung
eines Biologiestudiengangs teilgenommen, auch da
wussten die Professoren bestenfalls, was ihre
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Doktoranden mal machen, aber sie hatten keine
Ahnung, wo ihre Diplomstudenten hingegangen
sind. Obwohl das ja heute gefordert ist. Sie kritisieren
nun die Belastungen durch promotionsfremde
Leistungen, stellen aber auf der anderen Seite fest,
welche Anforderungen gestellt werden, wenn man
auf eine Postdoc-Stelle geht. Pladieren Sie jetzt dafur,
dass man auf Stipendium promovieren soll? Denn in
dem Moment, wo man in den Wissenschaftsbetrieb
eingebunden ist, ist es klar, dass man neben seiner
Promotion noch vieles leisten muss.

Marcus Mdller:

Das stimmt natdrlich. Wenn man sich die Statistiken
anschaut, sieht man, dass derjenige, der mit einem
Stipendium promoviert, die Mdglichkeit hat, 70 %
seiner Arbeitszeit tatsachlich an seiner Promotion zu
sitzen, und der wissenschaftliche Mittelbau, der
angestellt ist, nur 40, 50 %. Derjenige, der extern
promoviert, der also in der Wirtschaft aktiv ist, der
kommt dann nur noch auf ein Drittel und weniger fur
seine Promotion. Ich mochte jetzt nicht zum
Stipendium hin tendieren, denn eigentlich sind die
Stipendiaten gegentber den Angestellten ja schlech-
ter gestellt, in erster Linie finanziell. Ich hatte erst vor
einem halben Jahr einen Stipendiaten, der meinte:
.eigentlich dachte ich ja, nachdem ich ein Stipen-
dium bekommen habe - es heit ja Begabten-
forderungswerk, wir haben elf Begabtenférderungs-
werke — da wadre ich was Besonderes und jetzt sehe
ich, dass der, der eine halbe Stelle hat, viel besser da
steht, weil bei mir ja noch die Krankenversicherung
abgeht und ich gar keine Rentenversicherung habe.
Da bin ich ja 100 Euro im Nachteil, da bin ich doch
Doktorand zweiter Klasse”.

Eigentlich kann das nicht der Weg sein, wir missen
die promotionsfremden Leistungen einfach begren-
zen. Wir sehen ja: Lehre ist ganz nett und das finden
auch die Doktoranden ganz nett, aber wenn wir
dann beim Schnitt von drei Semesterwochenstunden
sind, ist das schon viel und 20 % der Arbeitszeit, die
da rein gesteckt wird. Kénnten wir das nicht auf
10 % drosseln? Dann haben die auch Lehrerfahrung.
Man muss sich ja klar machen, die promovieren im
Schnitt vier Jahre. Da nehme ich ja genug Lehrerfah-
rung mit, auch wenn ich nur 10 % meiner Arbeitszeit
da rein stecke. Und was die Verwaltung und solche

Tatigkeiten betrifft — ich mochte ja nicht die Profes-
soren an den Pranger stellen, dass die Doktoranden
deren Arbeit Ubernehmen, ich habe sehr viel
Verstandnis fur die Professoren, die immer mehr auf-
erlegt bekommen und jetzt schon zum Karriere-
manager fur ihre Doktoranden werden sollen; auch
da muss man die Grenzen sehen und Prioritdten set-
zen. Es sollte auf keinen Fall unter 50 % gehen, was
die Arbeit an der Promotion selbst anbetrifft.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Ich wurde gerne Sie alle fragen: Inwieweit haben Sie
sich in lhrer Qualifizierungsarbeit, bei Ihrer Promotion
von lhrer Hochschule, von lhrem Institut gut genug
betreut gefthlt oder haben Sie sich Uberhaupt
betreut geftihlt? Was wirden Sie sich da wiinschen?
Wie stehen Sie solchen Gedanken gegeniber, dass
man ein starker strukturiertes Promotionsstipendium
einrichtet?

Marko Boskovic:

Ich habe sehr viel Unterstiitzung bekommen. Aber
von den Forschungsprojekten habe ich sehr wenig
bekommen. Doch ich kann das verstehen, ich kann
das auch kritisieren. Denn das ist im Bereich der
Informatik und die Technologie wechselt alle zwei
Jahre. Es ist deutlich schwerer, die Forschungs-
projekte zu bekommen. Ein Forschungsobjekt ist
nach ein paar Jahren schon die alte Technologie. Ich
wurde bei der Forschung und bei Konferenz-
besuchen unterstttzt, ohne dass ich ein Paper
geschickt habe, das war sehr gut. Damit bin ich sehr
zufrieden. Ich komme aus dem Bereich, der jetzt sehr
aktuell und der sehr brauchbar ist.

Wulf-Holger Arndt:

Bei mir war die Betreuungsqualitat null, da gab es
nichts, nicht eine Besprechung. Ich habe alles selbst-
standig gemacht. Ich wirde mir natdrlich mehr Be-
treuung wuinschen, das war keine personliche
Abneigung, sondern es gab einfach niemanden an
der Universitat, bis die Prof.-Stelle neu besetzt wurde,
der mich fachlich betreuen konnte. Nach der
Promotionsordnung muss ein hauptamtlicher Pro-
fessor der Fakultat der Betreuer sein. Das ging also
strukturell nicht. Wir sind ja hier in der TU auf dem
Weg, die Promotionsvereinbarung durchzusetzen,
wo auch ein Fahrplan mit Vorschlagen drin ist. Wir
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haben das auf die Fakultat herunter gebrochen, dass
es Perioden gibt, in denen strukturierte Gesprache
mit einem Protokoll geflihrt werden, was soll der
Promovend in einer bestimmten Zeit machen und
was hat der Professor flr Aufgaben. Das sollte dann
nach einem halben Jahr kontrolliert werden und so
weiter. Das kann ich mir gut vorstellen, das wird bis
jetzt noch nicht gemacht, jedenfalls nicht nach mei-
nen Kenntnissen. Aber so etwas finde ich win-
schenswert.

Wir haben in der Arbeitsgruppe mit der Vize-
Prasidentin einen Katalog zusammengestellt, welche
Mdglichkeiten den Promovenden noch eréffnet wer-
den sollten, beispielsweise Kongressbesuche im
Ausland, didaktische Weiterbildungen und ahnliches.
Ich finde sehr gut, wenn man das noch strukturiert
weiterentwickelt und anbietet. Ich mdchte mich
dagegen aussprechen, die Promotion als dritten Teil
des Studiums aufzufassen, also die reine Stipen-
diatenschaft der Promotion. Es gibt vielleicht ein paar
Bereiche, wo das Sinn macht, aber groBtenteils geht
es darum, dass sich der Promovend nicht nur in sei-
nem Spezialgebiet vertieft, sondern dass er auch
andere Qualifizierungen bekommt, beispielsweise die
Lehre. Wenn er Professor werden will, dann braucht
er die einfach und es gibt genug Fehlbesetzungen,
wo die Didaktik bei den Professoren doch etwas am
Rande ist. Das darf gerade nicht passieren.

Und der dritte Teil, den ich auch wichtig finde,
zumindest in meinem Bereich, den Ingenieurwissen-
schaften: Man muss auch Manager sein, man muss
Projekte managen, ein Team leiten k&nnen, ein
Konfliktmanagement, ein Kommunikationsmanage-
ment und so weiter haben. Und das lernt man eben
nicht, wenn man zu Hause in seinem stillen Kdmmer-
lein mit seinem Stipendium versorgt ist und keinen
Kontakt zu einer Gruppe hat oder in einer Gruppe
eine Arbeit nach Zeit und Budget umsetzen muss.
Das lernt man nur, wenn man so eine Stelle hat.
Abgesehen davon ist die Promotion kein Privatver-
gnligen, keine Privataufgabe, sie ist eine gesell-
schaftliche Aufgabe und so muss sich das in den
Stellen auch niederschlagen.

Kirsten Pieplow:
Wenn Professoren die Auffassung vertreten: Sie sind

Pionier auf diesem Gebiet. Wenn Sie promovieren
wollen, dann mussen Sie da ganz allein durch. Dann
ist das keine gute Betreuung. Zum Glick hat mich
das nicht betroffen, aber das gibt es. Und wenn die-
jenigen es dann geschafft haben, kénnen sie sich auf
die Schulter klopfen und stolz sein. Aber welche
Mittel gibt es, eine Betreuung einzufordern?

Was ich mir fur den Mittelbau wiinsche, ist, dass die
Arbeit von Haushalts-WMs mehr gewrdigt wird. Wir
engagieren uns in Gremien, Kommissionen, in der
Lehre. Das interessiert bei Berufungen nur am Rande.
Da zahlen Projekte, Veroffentlichungen und kurze
Lebensldufe. Am besten mit 28 schon die eigene
Forschergruppe. Und das ist eben schwierig auf
Haushaltsstellen. Und an dieser Stelle wirde ich mir
ein bisschen mehr Wertschatzung winschen.

Thomas Engel:

Bei uns hei3t das Zauberwort , Graduiertenseminar”.
Hier wird versucht, die Betreuung gebindelt abzu-
decken und mehrere Promovierende gleichzeitig zu
verarzten. Das bringt einige Probleme mit sich und
wir versuchen uns jetzt, sowohl innerhalb dieses
Graduiertenseminars, als auch im gesamten Arbeits-
bereich, kollektiv zu organisieren, um gewisse
Standards hineinzubringen. Das ist flr uns noch rela-
tiv neu und aufregend. Ich wei3 nicht, ob es das
irgendwo anders gibt. Auf der Ebene Professor,
Lehrstuhl, Arbeitsbereich wird eine Art Mitarbeiter-
vertretung installiert, die rechtlich gar keine Grund-
lage hat. Daruber versuchen wir jetzt, ins Gesprach
zu kommen und gewisse Sachen festzulegen, was
man Uberhaupt kann und darf, woflir man von den
Kollegen ein Mandat hat und wofr nicht. Ich denke,
dass hier vielleicht Akzente gesetzt werden kdnnen,
auch in der Ausbildung des Nachwuchses oder der
Promovierenden.

Zum Stipendium: FUr mich ist es eine grandiose
Sache, dass ich endlich aus diesen Drittmittel-
Projekten heraus kann und dann am Institut nicht
mehr so stark prasent sein muss und die Ruhe und
die Zeit finde, so hoffe ich, meine Dissertation end-
lich zu Ende schreiben zu kdnnen. Von daher
begriiBe ich das Stipendium, weil es fur mich die letz-
te Mdglichkeit ist. Aber die anderen Argumente sind
natlrlich véllig richtig. Eine Stipendienausbildung
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sollte auf keinen Fall angestrebt und massenhaft eta-
bliert werden.

Moderator Karl-Heinz Heinemann:

Ich méchte noch eine Abschlussfrage stellen: Was
soll eine Gewerkschaft, was soll verdi, an Inte-
ressensvertretung flr den wissenschaftlichen Mittel-
bau leisten?

Thomas Engel:

Nur eine kleine Anekdote: Ich habe einmal versucht,
den Vertretungsanspruch des Personalrats zu bean-
tragen und habe diesen Antrag bei der Personal-
verwaltung schriftlich gestellt. Wochen spater habe
ich einen Brief zurlckbekommen mit dem Hinweis,
dass man das doch nicht pauschal beantragen kénn-
te, sondern zum jeweiligen Anlass und zu Vertrags-
verhandlungen einzureichen ist. Ich habe das darauf-
hin dem Personalrat gezeigt, da dauerte es auch ein
paar Wochen, bis der eine Meinung dazu hatte. Die
Position war, dass man rechtlich nichts machen
konne, es wurde auf entsprechende Paragrafen ver-
wiesen und damit hatte sich die Sache erledigt. Ich
wlrde mir winschen, dass man die Gelegenheit
nutzt, wenn sich Beschaftige an den Personalrat
wenden. Es war ja kein Hilferuf, sondern nur ein
Testballon. Man sollte die Gelegenheiten nicht ver-
streichen lassen, sondern mit den Mitarbeitern ins
Gesprach kommen. Mich hat jetzt Ubrigens die
Personalverwaltung speziell auf dem Kieker, das
heif3t, immer wenn es um die Verldngerung meines
Vertrags geht, ist die Bearbeiterin ganz vorsichtig und
sichert sich gegenUber ihrer Chefin immer wieder ab,
ob ihr da kein Fehler unterlauft.

Kirsten Pieplow:

Ich wirde mir winschen, dass die wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht langer als
abzuschmelzende Masse betrachtet werden und dass
— wenn wieder gespart werden muss — nicht
hauptsachlich an denen gespart wird. Denn es geht
auf Kosten der Studierenden, auf Kosten der Lehre
und Ausbildung.

Wulf-Holger Arndt:

Diejenigen, die mich aus der Gewerkschaft kennen,
wissen, dass ich ein relativer Kritiker der Gewerk-
schaften bin, obwohl ich seit Uber zwanzig Jahren

Mitglied bin, in verdi und davor in anderen
Gewerkschaften. Das ruhrt aus dem Jahr 2003, als
wir hier diesen generdsen Tarifvertrag in Berlin
bekommen haben, wo wir 10 % Solidaritatsabgabe
fir unsere damals schon maroden Banken abgezahlt
haben, also alle Landesbeschaftigten, die wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dann
12 %, weil sie ein bisschen mehr verdienen, und als
Gegenleistung haben wir hier in Berlin mehr Freizeit
bekommen, Freizeitausgleich und ein Jahresarbeits-
konto. Das ist natdrlich fur befristete Angestellte
genial, dann gehe ich mit meinem auf ein halbes Jahr
angewachsenes Arbeitskonto zum nachsten Arbeit-
geber und sage, ich gehe in der Probezeit erst einmal
ein halbes Jahr nach Australien und du kannst mich
bezahlen. Solche Kommunikationsprobleme sollte es
zwischen Gewerkschaften und mindestens einer
Beschaftigtengruppe nicht mehr geben. Ich denke,
daraus haben beide Seiten gelernt. Ich freue mich,
dass es diese Veranstaltung und diese Studie gibt. Ich
denke, das ist ein klares Zeichen dafur, dass die
Gewerkschaften die wissenschaftlichen Mitarbeiter
als eine wichtige Beschéftigtengruppe erkannt haben
und ich denke, in der Richtung werden wir auch wei-
terarbeiten.

Marcus Mdller:

Ich kam noch gar nicht dazu, die vorletzte Frage zu
beantworten. Also ich sah meinen Doktorvater zwei-
mal im Jahr und wir haben ein bisschen Smalltalk
gemacht und nicht Gber die Arbeit geredet — soviel
zu meinem Betreuungsverhaltnis. Aber ich war froh
dariber, dass mir keiner im Nacken sitzt, ich habe das
sehr genossen. Ich war auch nicht an der Universitat
meines Doktorvaters, er saB3 in Heidelberg, ich in
Kéln, Mainz und Tubingen. Von daher hatte sich das
auch geografisch so ergeben, obwohl| das im
Zeitalter der Neuen Medien auch kein Problem sein
sollte. Viele meiner Kommilitonen, die beim gleichen
Doktorvater waren, hat es sehr belastet.

Ich bin ftr Struktur in der Betreuung, ich bin auch fur
Angebote im Bereich social skills oder fachlicher
Weiterbildung. Ich habe aber ein Problem damit,
wenn es Richtung Verschulung geht, wenn es Rich-
tung vier oder sechs Semesterwochenstunden
Pflichtunterricht geht, das ist sicher die falsche Form
von strukturierter Promotion. Da bin ich auf der Linie
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von Herrn Grihn oder Herrn Arndt, die sagen, keine
dritte Phase des Studiums, sondern eine Phase der
wissenschaftlichen Tatigkeit.

Nun zum Personalrat: Ich komme auch aus NRW, der
Personalrat wird fir mich im Auftrag involviert oder
aktiv. Auch ich bekam bei meiner Anstellung einen
Zettel, da musste ich im Prinzip ankreuzen: ja oder
nein. Ich war véllig irritiert, weil ich keine Ahnung
hatte, was das sollte und wie sich das verhalt, und
auch ich dachte, wenn ich da jetzt ,ja” ankreuze,
bekommt das dann mein Chef mit und das ist irgend-
wie was Negatives. Ich gebe zu, ich habe dann
.nein” angekreuzt. Ich wusste wirklich nicht, was es
damit auf sich hat. Ich glaube, da fehlt noch viel
Aufklarung, was jetzt kein Vorwurf an den Personal-
rat ist. Wer hat denn im Wissenschaftsbetrieb
Ahnung von Arbeitsrecht? Wir haben doch alle keine
Ahnung, ich gebe das auch zu.

Wo ich ein interessantes Aufgabenfeld speziell aus
der Perspektive der Doktoranden sehe, ist die
Konfliktsituation zwischen Betreuer und Doktorand.
Da fuhlt sich dann namlich plotzlich keiner verant-
wortlich. Die Dekanate nicht, die wollen auch ihren
eigenen Mitgliedern nicht gegen den Kahn fahren,
wenn es jetzt zu Lasten des Professors gehen wirde.
Wer kann sich da einschalten? Manche Universitaten
haben einen Ombudsmann, der sich da aber auch
schwer tut. Wenn eine weibliche Doktorandin invol-
viert ist, dann kann vielleicht die Frauenbeauftragte
wirksam werden. Das ist alles total in der Schwebe.
Wenn es zu Konflikten kommt, wissen die Dok-
toranden nicht, zu wem sie gehen sollen. Egal wo sie
landen, die fuhlen sich nicht wirklich zusténdig. Da
konnten sich die Personalrate vielleicht mal Ge-
danken machen, ob sie da als Anlaufstelle dienen
kénnten.

Marko Boskovic:

Ich bin am Ende des Doktorstudiums, daher bin ich
nicht sicher, ob ich diese Probleme haben werde. In
der Richtung, in die ich gehen méchte, kommen erst
der Junior-Professor und dann der Professor und ich
werde sehen, wie das wird.

Moderator: Karl-Heinz Heinemann:
Die Frage war: Was Sie denn von der Gewerkschaft
erwarten?

Marko Boskovic:
Gewerkschaft....?!

Moderator: Karl-Heinz Heinemann:

Ich bin jetzt mal gemein und werte das als Schluss-
wort. Also, ich danke lhnen, dass Sie uns ein bisschen
Einblick gegeben haben. Und das wir hier zum
Schluss ein paar Punkte gesammelt haben, an denen
wir weiterarbeiten kénnen. Also, lhnen herzlichen
Dank.
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Schlusswort

Hans-Jiirgen Sattler

Ich bin aufgefordert worden, ein kurzes Schlusswort
zu halten. Ich versichere lhnen, ich versuche nicht,
die Diskussionen von heute hier zusammenzufassen.
Ich werde aber, das haben gerade die letzten
Stunden gezeigt, viel von dem, was hier diskutiert
wurde, was an Anregungen kam, mitnehmen und in
die ver.di Diskussionen insbesondere in die Projekt-
gruppe ,Campus der Zukunft” und dem Bundes-
fachbereichsvorstand mit Ubernehmen. Allerdings
sage ich auch: Ich glaube, wir sind uns einig darin,
dass es einen Masterplan zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Mittel-
baus nicht gibt. Jedenfalls nicht in dem Sinne, dass,
wenn wir jetzt auseinander gehen, genau und absch-
lieBend wiissten, was zu tun ist. Ich komme noch ein-
mal darauf zuriick, was zu tun ist und was ver.di in
diesem Zusammenhang lhnen und euch anbieten

kann. Ich mdchte zweierlei herausstellen:

Erstens, wenn Deutschland als Innovations- und
Wissenschaftsstandort im globalen Qualifikations-
wettbewerb Bestand haben will, bedarf es einer weit
in die Zukunft reichenden verldsslichen Perspektive
fir den wissenschaftlichen Nachwuchs bzw. fir den
Mittelbau. In der Regel, werden Sie, wie wir hier
gehdrt haben, zu lange im Unklaren gelassen, ob Sie
sich auf eine Karriere in Wissenschaft und Forschung
einlassen sollen. Ich denke, heute ist klar geworden,
die Hochschule darf nicht zur Karrierefalle fur den
wissenschaftlichen Nachwuchs werden. Ich denke,
die halben Stellen sind abzuschaffen, wenn sie nicht
ausdrucklich auf Wunsch des Arbeitnehmers bzw.
der Arbeitnehmerin abgeschlossen worden sind.

Ich habe den Eindruck, dass von den Hochschulen
erwartet wird, dass Nachwuchswissenschaftler/innen
weit Uber die bezahlte Arbeitszeit hinaus Arbeits-
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leistungen erbringen, sei es in Forschung, Lehre oder
in anderen Bereichen. Dies ist unserer Meinung nach
eine versteckte Einkommenskirzung. Eine Vollzeit-
stelle oder mindestens eine Zweidrittel-Stelle sollte
darum der Regelfall sein.

Ich nehme aber noch etwas anderes mit: Die
Meinung des wissenschaftlichen Nachwuchses im
Hinblick auf Gewerkschaften sind sehr ambivalent.
Deutlich wurde dies heute an einigen Wortbeitréagen,
auch zugespitzt in einigen frei formulierten Ant-
worten in der Studie. Dort hei3t es unter anderem
Uber Gewerkschaften: ,Oft von Nicht-Insidern
gemachte Politik”, ,Zuviel Burokratisches als echte
Problemlésung und Reformen”, oder an einer ande-
ren Stelle wird die Forderung aufgestellt: ,Realis-
tische Ziele statt visiondrer Weltverbesserungs-
politik.” Umso bemerkenswerter ist es, dass es ein
Potenzial fur gewerkschaftliche Aktivitaten, sei es
passiv oder aktiv, beim Mittelbau gibt. Immerhin kon-
nen sich 37 % eine zuklnftige Gewerkschafts-
mitgliedschaft vorstellen, 28 % koénnen sich sogar
vorstellen, selbst gewerkschaftlich aktiv zu werden,
39 % verlangen nach noch mehr Informationen Gber
die Arbeit der Gewerkschaften im Hochschulbereich.
Ich denke, wir stehen erst am Anfang einer Debatte
Uber Kolleginnen und Kollegen im wissenschaftlichen
Mittelbau. Die Gewerkschaften — heute und hier
spreche ich fur verdi — mussen dieses Gesprach
suchen und fihren, um zu gemeinsamen Problem-
|[6sungen zu kommen.

Als Gruppe hat sich der wissenschaftliche Mittelbau,
ich betone als Gruppe, bisher nicht hervorgetan.
Auch in den Landespersonalvertretungsgesetzen gibt
es sehr unterschiedliche Regelungen. Von einer ech-
ten gesetzlichen Interessensvertretung kann meines
Erachtens nirgends gesprochen werden. In den mei-
sten LPSVGen spielt diese Gruppe eher eine unterge-
ordnete bzw. Uberhaupt keine Rolle. Der von streng
hierarchischen Regeln geprdgte Arbeitsort Hoch-
schule erschwert es zudem, dass sich diese Gruppe
ihre Interessen organisiert, artikuliert oder gar durch-
setzt.

Ich habe gesagt, wir missen das Gesprach suchen
und fuhren, um zu gemeinsamen Problemldsungen
zu kommen. Ich denke, wir stehen erst am Anfang

dieser Debatte Uber Anspriche und Wirklichkeit an
den Hochschulen, Uber Arbeitsbedingungen und
Perspektiven, Uber Hochschulalltag und Campus der
Zukunft.

Ich méchte noch einmal eine frei formulierte Antwort
aus der Studie zitieren. ,In den sechs Jahren, die ich
an der Uni gearbeitet habe, ist die Gewerkschaft
nicht auf mich zugekommen und ich wusste nicht
einmal, dass es eine Gewerkschaft gibt.” Ich denke,
das muss sich andern! Einen ersten Schritt hat ver.di
mit der Studie gemacht. Dazu gehdrt auch diese
Veranstaltung gemeinsam mit der Kooperationsstelle
an der TU. Wir mochten, resultierend aus der Studie,
Ihnen das Angebot machen, an der Aufstellung von
Forderungen zur Lésung der vielfaltigen Probleme
mitzuwirken. Mit dem Projekt ,Campus der Zu-
kunft” geht ver.di seit zwei Jahren aktiv, neugierig
und ich denke auch unvoreingenommen auf die
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen zu. Wir
wollen zusammen mit den Personalrdten und mit
Ihnen an den Hochschulen flr bessere Lern-, Lehr-
und Forschungsbedingungen sorgen. Lassen Sie uns
darum gemeinsam an die in den bisherigen Beitragen
und Diskussionen aufgeworfenen Fragen arbeiten.
Wir werden in den nachsten Tagen, spatestens Ende
Marz ein Impuls-Flugblatt zu diesen Fragen zur Ver-
figung stellen und es auch ins Internet stellen. Es
kann dann von der Internet-Adresse heruntergeladen
werden, die auf der zweiten Seite der BroschUre in
der letzten Zeile steht: www.biwifo.verdi.de.

Wir denken dariber nach, in dieser Form als bundes-
weite Plenums-Veranstaltung oder auch in einer
anderen Form, beispielsweise in dezentralen Work-
shops, Sie bzw. euch wieder einzuladen, um die in
den nachsten Monaten geflihrten Diskussionen zu
reflektieren und Losungswege gemeinsam zu
suchen, um in Richtung Politik, um in Richtung Hoch-
schulen gemeinsam aufzutreten. Ich lade Sie, ich lade
euch ein, dabei mitzumachen.

Sehr geehrte Damen und Herren,

liebe Kolleginnen und Kollegen,

lassen Sie mich zum Abschluss den Kolleginnen und
Kollegen danken, die die Studie und diese Veran-
staltung Uberhaupt mdglich gemacht und somit
Impulse fur die weiteren Diskussionen gegeben
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haben. Ich méchte mich zundchst bei der Vize-
Prasidentin der TU, Frau Gabriele Wendorf fur ihr Ein-
leitungsreferat bedanken, aber auch dafir, dass diese
Veranstaltung in den Raumen der TU durchgefuhrt
werden konnte. Ich bedanke mich bei der Kollegin
Eva Zeppenfeld, die uns das Personalvertretungsrecht
fur Mittelbauer naher gebracht hat. Lieber Kollege
Heinemann, vielen Dank fur deine ruhige Hand bei
der Moderation dieser Veranstaltung.

Mein besonderer Dank gilt dem Kollegen Dieter
Grohn und der Kollegin Heidemarie Hecht vom
Arbeitsbereich Absolventenforschung der Freien
Universitat Berlin. lhr habt die Kernarbeit in dem
Projekt geleistet, ihr habt diskutiert, ausgewertet,
Uberarbeitet und redigiert, bis dieses Ergebnis vorlag.
Dieser Dank geht auch an den Kollegen Harald
Bising von der Kooperationsstelle in Oldenburg und
an den Kollegen Boris Schmidt von der Universitat
Jena. Viele Gesprache, Telefonate und Abstimmun-
gen waren erforderlich mit dem Kollegen Jirgen
Rubelt von der Kooperationsstelle Wissenschaft/
Arbeitswelt der TU in Berlin. Kollege Rubelt hat die
Studie koordiniert und die heutige Veranstaltung
organisiert. JUrgen, vielen Dank fir deine Ausdauer
und Geduld, die du mit mir und mit ver.di hattest.
Bedanken mochte ich mich aber auch bei meiner
Kollegin Maya Schwiegershausen. Maya hat sich weit
Uber ihre Verpflichtungen hinaus in dem Teilprojekt
. Wissenschaftlicher Mittelbau” im Rahmen des
Projekts ,,Campus der Zukunft” engagiert. Maya, vie-
len Dank.

Ich danke allen, die heute teilgenommen haben,
ganz herzlich.

Ich denke, es war eine gute Mischung aus Wissen-
schaftlern, Gewerkschaftlern, Praktikern und Interes-
sierten. Ich wulnsche lhnen, ich wiinsche euch eine
gute Fahrt ins Wochenende, danke, auf Wieder-
sehen.
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Tagungsprogramm

+Wissenschaftliches Prekariat an Hochschulen -
Nachwuchswissenschaftler/innen zwischen Karriere und Ausstieg”

Eine Veranstaltung der Kooperationsstelle Wissenschaft/Arbeitswelt
in der Zentraleinrichtung Kooperation der TU Berlin

27. Februar 2009 in der TU Berlin

Ort: TU Berlin, Hauptgebdude, 11:45 Vortrag mit Diskussion
StraBe des 17. Juni 135 Der Personalrat und der Mittelbau -
Veranstaltungsraum: H 1012 rechtliche und politische Vertretungs-
Catering — Raum/ Pressekonferenz : H 3005 moglichkeiten hinsichtlich des

Mittelbaus”
Dr. Eva Zeppenfeld,

9:30  BegriiBungen/Einleitungen Vorsitzende des wissenschaftlichen
- Moderator: Karl-Heinz Heinemann Personalrates der Universitat
(freier Journalist) Duisburg — Essen

- Dr. Jurgen Rubelt, Kooperationsstelle
Wissenschaft/Arbeitswelt TU Berlin
12:30 Mittagspause im ,Cafe Campus”
9:45 BegriBung/Vortrag mit Diskussion (Villa BEL, Marchstr. 6-8)
.Die Mittelbaustudien der TU Berlin
2002 und 2007 - Erkenntnisse und

Schlussfolgerungen — nicht nur fir die 12:45 Pressegesprach und Presseerklarung

TU Berlin” im Raum H 3005:

Dr. Gabriele Wendorf, Vizeprasidentin fur In Vertretung von Petra Gerstenkorn

Lehrerbildung, wissenschaftliche (Mitglied des ver.di Bundesvorstandes

Weiterbildung und wissenschaftlichen und Leiterin des Fachbereichs Bildung,

Nachwuchs der TU Berlin Wissenschaft und Forschung ) wird
Hans-Jurgen Sattler das Gesprach fuhren

10:15 Vortrag mit Diskussion (Bereichsleiter Planung und
»Der wissenschaftliche Mittelbau Koordination im ver.di Fachbereich Bildung,
an deutschen Hochschulen - Wissenschaft und Forschung)

Zwischen Karriereaussichten und
Abbruchtendenzen -

Dr. Dieter Grihn, FU Berlin und

Dr. Boris Schmidt, Uni Jena

11:30 Pause
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14:00 Betroffene Mittelbauer

15:15
berichten und diskutieren

Wulf-Holger Arndt, Dipl. Ing.,

Technische Universitat Berlin,

Zentrum Technik und Gesellschaft.

Bereich Mobilitdt und Raum

Dr.-Ing. Kirsten Pieplow, Technische
Universitat Berlin, Fachgebiet Entwerfen
und Konstruieren — Stahlbau

15:30

Thomas Engel, M.A. (Sozialwiss.),
Friedrich-Schiller-Universitat Jena
Institut fur Soziologie

Dipl.-Ing. Marko Boskovic,

Carl von Ossietzky Universitat

Oldenburg, Abteilung Software Engineering 16:15
Dr. Marcus Muller, Bundesvorsitzender von

Thesis — Internationales

Netzwerk fur Promovierende und

Promovierte e.V., Kassel

16:30

Vortrag mit Diskussion
~Forderungsmoglichkeiten
der Hans-Béckler-Stiftung”
Uwe Dieter Steppuhn, HBS,
Abteilungsleiter Studienférderung
(wegen Krankheit des Referenten
ausgefallen)

Vortrag mit Diskussion
»~Nachwuchs-Wissenschaftler/innen
und gewerkschaftliche Partizipation”,
in Vertretung von Petra Gerstenkorn wird
Dr. Wolfgang Uellenberg-van Dawen
(ver.di Bundesverwaltung,

Bereichsleiter Politik und Planung)
vortragen und diskutieren

Schlusswort

Hans-JUrgen Sattler,

Bereichsleiter Planung und Koordination

im ver.di Fachbereich Bildung, Wissenschaft
und Forschung

Ende der Tagung

Eine vollstandige Dokumentation der Tagung in Schrift, Grafik, Fotos und Ton ist auf den websites ,, Veranstaltungen/Tagungen” der
Kooperationsstelle Wissenschaft/Arbeitswelt zu sehen und zu horen: www.zewk.tu-berlin.de
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In der ,, anstdBe”-Reihe sind bisher erschienen

«Finanzierung der Bildung -
Was ist uns Bildung wert?”
Dokumentation eines Seminars am
24./25. Februar 2003

erschienen: Juni 2003

.Leistungsbezogene Mittelverteilung als
Element von Hochschulentwicklung -
Stand in den Bundeslandern und kritische
Argumente aus gewerkschaftlicher Sicht”
Autor: Andres Friedrichsmeier

erschienen: Dezember 2003

~Beschaftigung und Arbeitsbedingungen im
Wissenschaftsbereich — Zur Diskussion um
einen Tarifvertrag Wissenschaft”

erschienen: Januar 2004

«Innovatives soziales Wissen in der
Wissensgesellschaft — Welche Rolle kénnen
Hochschulen und Gewerkschaften als Medien
bzw. Orte des sozialinnovativen Wissens
spielen?”

Autorin: Dr. Birgit RoBmanith

erschienen: September 2004

~Gegen den Trend -
Mitgliederwerbung als Alltagsgeschaft”
erschienen: November 2004

~Studium als wissenschaftliche
Berufsausbildung”
Dokumentation eines Seminars vom
27. bis 29. Oktober 2004
erschienen: Januar 2005

~Rechtsformanderungen bei Hochschulen,
Forschungseinrichtungen, Bibliotheken und
Studentenwerken -

Handlungshilfe fur Beschaftigte”

erschienen: Dezember 2006

~CAMPUS DER ZUKUNFT - ein
Expertengesprach”
Erschienen: Méarz 2007

~Beschaftigungsbedingungen in Hochschulen
und Forschungseinrichtungen”
erschienen: August 2007

Campus der Zukunft (Fachtagung)
Dokumentation einer Veranstaltung des ver.di-
Fachbereichs Bildung, Wissenschaft und Forschung
erschienen: September 2007

.Bessere Bildungspolitik braucht ein
Bibliotheksgesetz -

Forderungen fiir unsere Bibliotheken
der Zukunft”

Gesetzesentwurf der ver.di-Bundesarbeits-
gruppe Archive, Bibliotheken,
Dokumentationseinrichtungen
erschienen: Berlin, Dezember 2008

Der wissenschaftliche ,Mittelbau”

an deutschen Hochschulen

Zwischen Karriereaussichten und Abbruchtendenzen
Autor/innen: Dieter Grihn, Heidemarie Hecht,
Jargen Rubelt, Boris Schmidt

erschienen: Januar 2009

Einkommen und Eingruppierung
in Studentenwerken
Seminardokumentation

Saalfeld, 27. bis 29. April 2009
erschienen: Oktober 2009

Alle Broschirren kénnen aus dem Internet unter
http://biwifo.verdi.de/publikationen
als pdf-Datei runtergeladen werden.
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Ich bevollméchtige die ver.di, den satzungsgemaBen Beitrag
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Tarifvertrag
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innen, Pensiondr/innen, Vorruhestandler/innen, Krankengeldbezieher/
innen und Erwerbslose betragt der Monatsbeitrag 0,5% des regel-
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monatlich. Fir Hausfrauen/Hausmaéanner, Schiler/innen, Studierende,
Wehr-, Zivildienstleistende, Erziehungsgeldempfanger/innen und
Sozialhilfeempfénger/innen betragt der Beitrag € 2,50 monatlich.
Jedem Mitglied steht es frei, hohere Beitrdge zu zahlen.

Datenschutz

Ich erklare mich gemaB § 4a Abs. 1 und 3 BDSG einverstanden, dass
meine mein Beschaftigungs- und Mitgliedschaftsverhaltnis
betreffenden Daten, deren Anderungen und Ergénzungen, im
Rahmen der Zweckbestimmung meiner Gewerkschaftsmitglied-
schaft und der Wahrnehmung gewerkschaftspolitischer Aufgaben
elektronisch verarbeitet und genutzt werden.

Erganzend gelten die Regelungen des Bundesdatenschutzgesetzes
in der jeweiligen Fassung.

Datum/Unterschrift
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