Gewerkschaft
Erziehung und Wissenschaft

// HOCHSCHULE UND FORSCHUNG //

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz
Eine erste Evaluation der Novellierung von 2016

Freya Gassmann
Unter der Mitwirkung von Jascha Grof3 und Cathrin Benkel

Gefordert von der Max-Traeger-Stiftung

www.gew.de



sRAp

=M
sﬁ 4+
< Qﬂgo

”vaé

Impressum

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft
Hauptvorstand

Verantwortlich: Dr. Andreas Keller (V. i.S. d. P.)
Reifenberger Str. 21

60489 Frankfurt am Main

Telefon: 069/78973-0

Fax: 069/78973-202

info@gew.de

www.gew.de

Autorin: Dr. Freya Gassmann, Universitat des Saarlandes,
unter der Mitwirkung von Jascha Grol8 und Cathrin Benkel
Redaktion: Dr. Andreas Keller

Gestaltung Titel: Karsten Sporleder

Titelfoto: ©zef art - stock.adobe.com

Druck: Druckerei Zarbock, Frankfurt am Main

Artikel-Nr. 2177

Bestellungen bis 9 Stiick richten Sie bitte an: broschueren@gew.de
Fax: 069/78973-70161

Bestellungen ab 10 Stiick erhalten Sie im GEW-Shop: www.gew-shop.de
gew-shop@callagift.de
Fax: 06103/3033220

Einzelpreis 2,70 Euro zzgl. Versandkosten.

Die Broschiire kann kostenlos im Internet heruntergeladen werden
www.gew.de/evaluationwisszeitvg

[
April 2020



INHALT 3

Inhalt

DIE WISSZEITVG-NOVELLE WIRKT ... EIN BISSCHEN 11
Vorwort von Andreas Keller 11
1. EINLEITUNG 17
1.1 Hintergrund 19
1.2 Forschungsstand 20

2. DAS NOVELLIERTE WISSZEITVG UND DIE ENTSPRECHENDEN

LANDESHOCHSCHULGESETZE 22
2.1 Grundlegendes zum Hochschulbefristungsrecht und

Anwendungsbereich des WissZeitVG 23
2.1.1 Gesetzgebungskompetenz und Verhaltnis zum allgemeinen

Befristungsrecht 23
2.1.2 Anwendungsbereich des WissZeitVG 24
2.2 Neuerungen durch die Novelle von 2016 25
2.2.1 Qualifizierungsbefristung gem. § 2 Absatz 1 25
2.2.2 Verlangerungstatbestdande 27
2.2.3 Drittmittelbefristung gem. § 2 Absatz 2 28
2.2.4 Befristung wissenschaftlicher Hilfstatigkeiten 29
2.3 Die Rolle von Landesrecht bzw. Vereinbarungen bei der Befristung

wissenschaftlichen Personals 29
2.3.1 Mindestvertragslaufzeiten 29
2.3.2 Richtlinien und Dienstvereinbarungen 31
2.3.3 Landerspezifische Ausgestaltung einzelner Personalkategorien 31
2.4 Schlussbetrachtung 32

3. WISSENSCHAFTLICHES PERSONAL AN HOCHSCHULEN 34

31 Beschaftigung an Hochschulen 34
3.2 Promotionen und Habilitationen 44
3.3 Befristete Beschaftigung — Sonderauswertung des Statistischen

Bundesamtes 47

3.3.1 Zeitverlauf 48



4 INHALT

3.3.2 Bundesland 62
3.3.3 Beschaftigungsumfang 66
3.3.4 Geschlecht 69
3.3.5 Fach 71
34 Zusammenfassung 76

4. METHODISCHES VORGEHEN BEZUGLICH DER DATENERHEBUNG AN DEN

HOCHSCHULEN 78
4.1 Interviews und Dokumente 79
4.2 Stellenanzeigen 83

5. DIE NOVELLE DES WISSZEITVG AUS SICHT DER HOCHSCHULEN -

QUALITATIVE ERGEBNISSE 86
51 Befristung Uiber das WissZeitVG und Erstellung von Richtlinien 86
5.1.1 Befristung nach § 2 Absatz 1 87
5.1.2 Befristung nach § 2 Absatz 2 90
5.2 Veranderungen durch das WissZeitVG 91
5.2.1 Beteiligung an Richtlinien zur Umsetzung 91
5.2.2 Umgang mit den Vertragsvorlagen 91
5.2.3 Mehraufwand fiir Personalabteilungen 92
5.2.4 Befristung des Verwaltungs- und technischen Personals 93
5.2.5 Praktikabilitat 93
5.3 Wirkung des WissZeitVG nach Angabe der Hochschulen 94
5.4 Verbesserungen, die sich durch das WissZeitVG ergeben 95
5.5 Kritikpunkte — Wiinsche fiir Veranderung 96
5.6 Zusammenfassung 98
6. AUSWERTUNGEN DER STELLENANZEIGEN 101
6.1 Hochschule | 101
6.2 Hochschule 105
6.3 Hochschule llI 108
6.4 Hochschule IV 110
6.5 Hochschule V 112
6.6 Hochschule VI 114
6.7 Hochschule VI 119
6.8 Hochschule VI 121
6.9 Hochschule IX 123

6.10 Hochschule X 126



INHALT 5

6.11 Hochschule XI 128
6.12 Zusammenfassung 131
7. ZUSAMMENFASSUNG 134
8.  DISKUSSION 138
9. LITERATURVERZEICHNIS 141
10. ANHANG 147

Erste Evaluation der Novelle des WissZeitVG



6 INHALT

Tabellen

Tabelle 1:

Tabelle 2:

Tabelle 3:

Tabelle 4:

Tabelle 5:

Tabelle 6:

Tabelle 7:

Tabelle 8:

Tabelle 9:

Tabelle 10:
Tabelle 11:
Tabelle 12:
Tabelle 13:
Tabelle 14:

Tabelle 15:

Tabelle 16:
Tabelle 17:

Tabelle 18:

Tabelle 19:
Tabelle 20:
Tabelle 21:

Tabelle 22:
Tabelle 23:

Tabelle 24:
Tabelle 25:
Tabelle 26:

Bundeslander mit Regelungen in den Landeshochschulgesetzen zu
Mindestvertragslaufzeiten fir wissenschaftliches Personal.

Entwicklung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals (in Personen) an
Universitaten (ohne Kunsthochschulen)

Entwicklung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals (in Personen) an
Fachhochschulen

Entwicklung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals (in Personen) an
Kunsthochschulen

Befristung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
Professor/innen an Universitaten und vergleichbaren Hochschulen

Befristung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
Professor/innen an Fach- und Verwaltungshochschulen

Befristung der angestellten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an Universitdaten ohne vergleichbare Hochschulen

Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die
Professor/innen nach Bundesland an Universitaten und vergleichbaren
Hochschulen

Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die
Professor/innen nach Bundesland an Fach- und Verwaltungshochschulen

Nicht private Hochschulen in Deutschland

Kennzahlen der befragten Universitaten im Vergleich (n=10)

Kennzahlen der befragten Fachhochschulen im Vergleich (n=2)

Ubersicht tiber den Interviewleitfaden

Kennzahlen der Universitaten, die Stellenanzeigen zur Verflgung stellten, im
Vergleich (n=8)

Kennzahlen der Fachhochschulen, die Stellenanzeigen zur Verfligung stellten, im
Vergleich (n=3)

Codierte Variablen in den Stellenanzeigen

Uberblick iber die in den Interviews oder in den Dokumenten genannten
Qualifizierungsziele

Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule | veroéffentlicht
wurden

Unbefristete Stellen an der Hochschule |

Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule |

Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fir die
Hochschule |

Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule |

Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule Il veroéffentlicht
wurden

Unbefristete Stellen an der Hochschule Il

Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule Il

Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fir die
Hochschule Il

30

36

38

40

53

59

62

63

65
78
80
80
81

84

84
85

87
101
102
103

103
104

105
106
106

106



INHALT 7

Tabelle 27: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule |l 107
Tabelle 28: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule IlI

veroffentlicht wurden 108
Tabelle 29: Unbefristete Stellen an der Hochschule llI 108
Tabelle 30: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule Il 109
Tabelle 31: Zweiseitiger T-Test flir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fir die

Hochschule Il 109
Tabelle 32: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule 110
Tabelle 33: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule IV

veroffentlicht wurden 111
Tabelle 34: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule IV 111
Tabelle 35: Zweiseitiger T-Test flir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fir die

Hochschule IV 111
Tabelle 36: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule IV 112
Tabelle 37: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule V veréffentlicht

wurden 113
Tabelle 38: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule V 113
Tabelle 39: Zweiseitiger T-Test flir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fir die

Hochschule V 113
Tabelle 40: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule V 114
Tabelle 41: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule VI

veroffentlicht wurden 115
Tabelle 42: Unbefristete Stellen an der Hochschule VI 115
Tabelle 43: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule VI 116
Tabelle 44: Zweiseitiger T-Test flir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die

Hochschule VI 116
Tabelle 45: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule VI 117

Tabelle 46: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule VI, Stellen nach § 2 Absatz1 118
Tabelle 47: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule VI, Stellen nach § 2 Absatz2 118
Tabelle 48: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule VI

veroffentlicht wurden 119
Tabelle 49: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule VI 119
Tabelle 50: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fir die

Hochschule VII 120
Tabelle 51: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule VII 120
Tabelle 52: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule VIl

veroffentlicht wurden 121
Tabelle 53: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule VIlI 122
Tabelle 54: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die

Hochschule ViIlI 122
Tabelle 55: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule ViII 123
Tabelle 56: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule IX

veroffentlicht wurden 124
Tabelle 57: Unbefristete Stellen an der Hochschule IX 124

Tabelle 58: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule IV 125



8 INHALT

Tabelle 59:

Tabelle 60:
Tabelle 61:

Tabelle 62:
Tabelle 63:
Tabelle 64:

Tabelle 65:
Tabelle 66:

Tabelle 67:
Tabelle 68:
Tabelle 69:
Tabelle 70:
Tabelle 71:
Tabelle 72:
Tabelle 73:
Tabelle 74:
Tabelle 75:
Tabelle 76:
Tabelle 77:
Tabelle 78:
Tabelle 79:

Tabelle 80:

Tabelle 81:

Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fir die
Hochschule IV
Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule

Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule X veroffentlicht

wurden

Unbefristete Stellen an der Hochschule X

Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule X

Zweiseitiger T-Test flir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fir die
Hochschule X

Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule X

Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule XI
veroffentlicht wurden

Unbefristete Stellen an der Hochschule Xl

Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule X

Zweiseitiger T-Test flir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fir die
Hochschule Xl

Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule Xl

Stellendauer in Monaten nach Jahren aller Hochschulen

Zweiseitiger T-Test fiir unabhdngige Stichproben mit Welch-Korrektur fir alle
Hochschulen

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen, auf
Dauer und auf Zeit nach Hochschulen

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Bundesland an den Hochschulen

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Bundesland an Universitdaten und vergleichbaren Hochschulen
Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Bundesland an Fach- und Verwaltungshochschulen*

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Bundesland an den Hochschulen insgesamt*

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Stellenumfang an den Hochschulen insgesamt

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Fachergruppen an Universitdaten und vergleichbaren Hochschulen
Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Fachergruppen an Fach- und Verwaltungshochschulen

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Fachergruppen an den Hochschulen insgesamt

Abbildungen

Abbildung 1:
Abbildung 2:
Abbildung 3:

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal an Universitaten
Hauptberufliches wissenschaftliches Personal an Fachhochschulen
Hauptberufliches wissenschaftliches Personal an Kunsthochschulen

125
125

126
127
127

127
128

129

129

130

130

131

133

133

148

152

154

156

158

160

164

166

167

35
37
39



Abbildung 4:
Abbildung 5:
Abbildung 6:
Abbildung 7:
Abbildung 8:
Abbildung 9:

Abbildung 10:
Abbildung 11:
Abbildung 12:

Abbildung 13:

Abbildung 14:
Abbildung 15:
Abbildung 16:
Abbildung 17:
Abbildung 18:
Abbildung 19:
Abbildung 20:
Abbildung 21:
Abbildung 22:
Abbildung 23:
Abbildung 24:

Abbildung 25:

Abbildung 26:

Abbildung 27:

Abbildung 28:
Abbildung 29:
Abbildung 30:

Nebenberuflich wissenschaftliches Personal an Universitdten
Nebenberuflich wissenschaftliches Personal an Fachhochschulen
Nebenberuflich wissenschaftliches Personal an Kunsthochschulen
Promotionen und wissenschaftliche Mitarbeiter/innen an Universitaten
Habilitationen in Deutschland

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne Professor/innen an
Universitaten und vergleichbaren Hochschulen

Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen an Universitdten und vergleichbaren
Hochschulen

Dozent/innen und Assistent/innen an Universitaten und vergleichbaren
Hochschulen

Lehrkrafte flr besondere Aufgaben an Universitaten und vergleichbaren
Hochschulen

Befristung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
Professor/innen nach Dienstbezeichnungen an Universitaten und
vergleichbaren Hochschulen

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne Professor/innen an Fach-
und Verwaltungshochschulen

Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen an Fach- und Verwaltungshochschulen
Dozent/innen und Assistent/innen an Fach- und Verwaltungshochschulen
Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben an Fach- und Verwaltungshochschulen
Befristung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
Professor/innen nach Dienstbezeichnungen an Fach- und
Verwaltungshochschulen

Angestellte wissenschaftliche Mitarbeiter/innen an Universitidten ohne
vergleichbare Hochschulen

Hauptberufliches wissenschaftliche Personal ohne die Professor/innen nach
Stellenumfang an Universitaten und vergleichbaren Hochschulen
Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Stellenumfang an Fach- und Verwaltungshochschulen

Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
die Professor/innen nach Stellenumfang und Hochschule

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Geschlecht an Universitaten und vergleichbaren Hochschulen
Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Geschlecht an Fach- und Verwaltungshochschulen

Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
die Professor/innen nach Geschlecht und Hochschule

Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
die Professor/innen nach Fach an Universitdten und vergleichbaren
Hochschulen

Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
die Professor/innen nach Fach an Fach- und Verwaltungshochschulen

Darstellung des Interaktionseffekts Stellenart und Zeitpunkt der Hochschule |
Darstellung des Interaktionseffekts Stellenart und Zeitpunkt der Hochschule VI

Stellendauer in Monaten nach Jahren nach allen Hochschulen

INHALT 9

41
42
43
45
46
49
49
51

52

54
55
56
57
58
60
61
66
67
68
69

70

71

73

75
104
118
132



10 INHALT

Abbildung 31:
Abbildung 32:
Abbildung 33:
Abbildung 34:
Abbildung 35:
Abbildung 36:

Abbildung 37:

Finanzierung der Hochschulen Ausgaben und Drittmitteln in Deutschland
Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne Professor/innen an
Universitaten und vergleichbaren Hochschulen nach Befristung und die
Anzahl der Promotionen

Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Stellenumfang an den Hochschulen insgesamt

Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
die Professor/innen nach Stellenumfang Hochschulen insgesamt
Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach
Geschlecht an den Hochschulen insgesamt

Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
die Professor/innen nach Geschlecht an den Hochschulen insgesamt
Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne
die Professorinnen und Professoren nach Fach an den Hochschulen
insgesamt

147

152

161

162

163

163

170



VORWORT

Die WissZeitVG-Novelle wirkt ... ein bisschen

Vorwort von Andreas Keller

Die Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) wirkt ... ein bisschen. Das ist
das Ergebnis der ersten Evaluation der WissZeitVG-Novelle von 2016, die Dr. Freya Gassmann von
der Universitat des Saarlandes durchgefiihrt hat und mit der vorliegenden Broschiire von der Ge-
werkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) veroffentlicht wird.

Immer mehr Zeitvertrage mit immer kirzeren Laufzeiten — auf diese Kurzformel kann das Befris-
tungsunwesen gebracht werden, das an Deutschlands Hochschulen und Forschungseinrichtungen
frohliche Urstand feiert. Bei den wissenschaftlichen Angestellten an Universitaten war der Anteil der
befristeten Beschaftigungsverhaltnisse nach Angaben des Bundesberichts Wissenschaftlicher Nach-
wuchs bis 2010 auf 90 Prozent angestiegen. Uber die Hilfte der Zeitvertrige an Hochschulen hat eine
Dauer von unter einem Jahr — so einer der alarmierenden Befunde der ersten offiziellen Evaluation
des WissZeitVG 2011. Ohne das 2007 in Kraft getretene WissZeitVG und seine seit 1985 bestehenden
Vorlaufervorschriften, die Paragrafen 57a ff. des Hochschulrahmengesetzes, welche Wissenschafts-
arbeitgebern Uber die Befristungsmoglichkeiten des allgemeinen Arbeitsrechts hinaus ein weitge-
hendes Sonderbefristungsrecht eréffnet hat, ware diese aus dem Ruder gelaufene Befristungspraxis
so nicht moglich.

Vor diesem Hintergrund wurde mit Spannung erwartet, ob die am 17. Méarz 2016 in Kraft getretene
Novelle des WissZeitVG dem etwas entgegen setzen und den Anteil der befristeten Beschaftigungs-
verhaltnisse wieder zugunsten der unbefristeten vermindern und die Laufzeiten der befristeten Ar-
beitsvertrage verlangern konnte. Diese Frage wird mit der vorliegenden Evaluation der Gesetzesno-
velle erstmals beantwortet. Und diese Antwort fallt ernlichternd aus.

Gestitzt auf Daten des Statistischen Bundesamts kommt Gassmann zu dem Ergebnis, dass die Wiss-
ZeitVG-Novelle fast keinen Einfluss auf den Befristungsanteil hat. Betrug der Anteil der befristeten
Beschéftigungsverhaltnisse am gesamten wissenschaftlichen Personal ohne Professorinnen und Pro-
fessoren 2015, im Jahr vor der Novelle, 82 Prozent, liegt dieser 2018, im Jahr, fir das die jliingsten Da-
ten vorliegen, mit 80 Prozent nur zwei Prozentpunkte darunter. 2006, im Jahr vor dem In-Kraft-
Treten des WissZeitVG, belief sich der Befristungsanteil des wissenschaftlichen Personals an Hoch-
schulen noch auf 76 Prozent. Bei den wissenschaftlichen Angestellten an Universitaten lag der ent-
sprechende Befristungsanteil 2015 wie bereits 2010 bei 90 Prozent, 2018 dann immer noch bei 89
Prozent, also nur einen Prozentpunkt unter dem Wert aus dem letzten Jahr vor der Novelle. 2006
hatte der Befristungsanteil bei den wissenschaftlichen Angestellten an Universitaten 83 Prozent be-
tragen.

Was die Laufzeiten der befristeten Beschaftigungsverhaltnisse angeht, so kommt Gassmann auf Basis
einer Analyse von Stellenausschreibungen an elf Hochschulen zu dem Ergebnis, dass sich diese in
Folge der WissZeitVG-Novelle im Durchschnitt um vier Monate —von 24 auf 28 Monate — erhéht ha-
ben. Diese Zahlen sind nicht direkt mit der 2011 veroffentlichten Evaluation zu vergleichen, weil sie
aufgrund der Methode der Analyse von Stellenausschreibungen von 2013 bis 2018 zum einen nur

11



12 VORWORT

Erstvertrage und keine Vertragsverlangerungen mit moglicherweise deutlich kiirzeren Vertragslauf-
zeiten, zum anderen nur den in den Ausschreibungen genannten Zeitraum und nicht die tatsachliche
Vertragslaufzeit erfassen. Dennoch ergeben sie, dass die Novelle einerseits eine Wirkung hatte, die
jedoch andererseits begrenzt war. Denn beriicksicht man die Qualifizierungszeitraume, die dem Ge-
setzgeber 2007 bei der Verabschiedung des Gesetzes vor Auge standen — sechs Jahre vor der Promo-
tion und weitere sechs Jahre nach der Promotion — so ist eine Vertragslaufzeit von nicht einmal zwei-
einhalb Jahren immer noch weit von diesen entfernt.

Damit racht sich, was die GEW bereits 2016 kritisiert hatte. In der WissZeitVG-Novelle waren zwar
wichtige Impulse des 2015 von der GEW vorgelegten eigenen Gesetzentwurfs fiir eine Novelle aufge-
griffen worden, dabei wurde aber mit unbestimmten Rechtsbegriffen gearbeitet, sodass die gesetzli-
chen Vorgaben vage blieben und sich nun als wenig wirksam erweisen.

So hat der Gesetzgeber 2016 insbesondere auf eine Definition des Begriffs der wissenschaftlichen
Qualifizierung verzichtet. Die von Gassmann mit Vertreterinnen und Vertretern der Personalabtei-
lungen und der Personalrate der Hochschulen gefiihrten qualitativen Interviews legen offen, dass die
Hochschulen bei der Anwendung des Gesetzes eine enorme Kreativitat entwickeln, den Begriff der
Qualifizierung sehr vielseitig, um nicht zu sagen beliebig, flllen. Eine Befristung wird nicht nur flr
moglich gehalten, wenn die befristete Beschéaftigung einer wissenschaftlichen Qualifizierung im Sinne
einer Promotion, Habilitation oder einer vergleichbaren Leistung dient, sondern auch, wenn an Pub-
likationen oder Forschungsprojekten oder deren Beantragung mitgearbeitet wird, wenn neue For-
schungsmethoden oder -felder erarbeitet werden, wenn ein Labor oder ein Forschungsprojekt ge-
managt wird, wenn Fahigkeiten und Kenntnisse im Projektmanagement erworben werden, wenn
Lehraufgaben, einschliefllich der Priifungstatigkeit im Kontext der Forschung ilbernommen werden,
wenn Forschungsergebnisse in die Praxis transferiert werden oder wenn die Vorbereitung auf eine
Karriere auRerhalb der Wissenschaft erarbeitet wird — so das Ergebnis von Gassmanns Analyse von
Interviews und Dokumenten.

Das WissZeitVG sieht zwar seit 2016 vor, dass die Befristungsdauer so zu bemessen ist, dass sie der
Qualifizierung angemessen ist, aber es wird weder konkretisiert, was unter angemessen zu verstehen
ist, noch wird eine verbindliche Untergrenze der Befristungsdauer im Sinne einer von der GEW ge-
forderten Mindestbefristungszeit normiert. In Verbindung mit dem unbestimmten Qualifizierungsbe-
griff, der der Praxis der Arbeitgeber Vorschub leistet, auch kleinteilige Qualifizierungen fir die Recht-
fertigung einer Befristung heranzuziehen, kann so im Ergebnis der Praxis der Kurzzeit- und Kettenver-
trage kein Riegel vorgeschoben werden.

Damit nicht genug: Die vorliegende Evaluation legt den Schluss nahe, dass der urspriingliche Zweck
des WissZeitVG, einen sicheren Rechtsrahmen fiir die Befristung von Arbeitsvertragen in der wissen-
schaftlichen Qualifizierung zu schaffen, verfehlt wird. So hat sich zwar die Zahl der wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitdten in den letzten 25 Jahren, von 1994 bis 2018, mehr
als verdoppelt, die Zahl der Promotionen ist aber im gleichen Zeitraum um nicht einmal ein Viertel
angestiegen, die Zahl der Habilitationen ist nahezu unverandert geblieben. Es ist daher anzunehmen,
so die Schlussfolgerung von Gassmann, ,dass ein nicht unerheblicher Teil der befristeten Beschaftig-
ten keine formale Qualifizierung wahrend ihrer Beschaftigung an den Hochschulen erwirbt.” Fir sie
stellt sich sogar die Frage, ,inwieweit das WissZeitVG generell als Sonderbefristungsgesetz vertretbar
erscheint, wenn der Nutzen wohlmaglich lediglich in der nicht formalen Qualifizierung der wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter liegt.”
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Arbeitgeber nutzen Schlupflocher

Das WissZeitVG weist also auch nach seiner Novellierung 2016 Schlupflécher auf, welche die Ande-
rungen, die auf eine Eingrenzung der Befristung von Arbeitsvertragen sowie auf eine Verlangerung
der Vertragslaufzeiten abzielte, zum Teil ins Leere laufen lassen — wenn es die Wissenschaftsarbeit-
geber darauf anlegen.

Dass diese es darauf anlegen, belegt die ,,Bayreuther Erklarung zu befristeten Be-
schaftigungsverhaltnissen mit wissenschaftlichem und kiinstlerischem Personal in Universitaten”, mit
der die Kanzlerinnen und Kanzler der Universitdaten im Herbst 2019 fiir Aufsehen sorgten. Darin for-
derten die Universitatskanzlerinnen und -kanzler nicht nur den ,Erhalt”, sondern sogar die ,Entwick-
lung” von Befristungsmoglichkeiten fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Argu-
mentative Grundlage dafiir war ihr Verstandnis des Beschéaftigungssystems der Universitdten im wis-
senschaftlichen Bereich als ,,primar ein Qualifizierungssystem®. Da auf diese Weise quasi jede in der
Wissenschaft ausgelbte Tatigkeit als Qualifizierung verstanden werden kann, sind einer ausgedehn-
ten Interpretation des Qualifizierungsbegriffs des WissZeitVG Tir und Tor gedffnet.

Immerhin hat die WissZeitVG-Novelle von 2016 neben einer begrenzten Verlangerung der Laufzeiten
von befristeten Beschaftigungsverhaltnissen an den Hochschulen eine ,Kulturdanderung” bewirkt, so
Gassmann. Um eine rechtssichere Befristung von Beschaftigungsverhaltnissen sicherzustellen, sind
die Hochschulen seit 2016 gehalten, diese mit einer Qualifizierung, die dem befristeten Beschafti-
gungsverhaltnis dient, zu begriinden, wenn die jeweilige Stelle nicht Giberwiegend drittmittelfinan-
ziert ist. Darilber hinaus muss dargelegt werden, warum eine gewahlte Laufzeit fiir ein befristetes
Beschéftigungsverhaltnis angemessen ist. Das setzt eine entsprechende Bewusstseinsbildung in den
Képfen nicht nur der Personalabteilungen, sondern auch der Mittelbewirtschafterinnen und -
bewirtschafter in den Fakultaten, Instituten und Lehrstihlen voraus. Und es bedarf neuer Verwal-
tungsablaufe und Kommunikationen, Prozeduren und Richtlinien.

Die WissZeitVG-Novelle wirkt ... ein bisschen. Ein bisschen ist aber alles andere als genug! Wenn 80
Prozent des gesamten wissenschaftlichen Personal an Hochschulen und knapp 90 Prozent der wis-
senschaftlichen Angestellten an Universitdten mit einem Zeitvertrag abgespeist werden, der in der
Regel auch noch eine kurze bis sehr kurze Laufzeit hat, muss gehandelt werden. Gefragt ist der Bun-
desgesetzgeber, der das WissZeitVG 2007 verabschiedet und 2016 novelliert hat, mit dieser Novelle
aber offensichtlich eine nur begrenzte Wirkung erzielt hat.

Gehandelt werden muss jetzt

Gehandelt werden muss jetzt — und nicht erst nach der nachsten Bundestagswahl, die planmaRig im
Herbst 2021 stattfindet. Genau darauf zielt aber das Bundesministerium fir Bildung und Forschung
(BMBF) ab. Obwohl Paragraf 8 des 2016 novellierten WissZeitVG unmissverstandlich vorschreibt,
dass die Auswirkungen des Gesetzes ,,im Jahr 2020“ evaluiert werden missen, ist mit den Ergebnis-
sen der Evaluation frilhestens 2022, also nach der nachsten Bundestagswahl zu rechnen. Wenn man
die anschlieRende Auswertung und Diskussion der Ergebnisse durch Regierung, Parlament und Of-
fentlichkeit beriicksichtigt, ist von einer weiteren Novellierung des Gesetzes friihestens in drei Jahren
auszugehen —wenn es beim Zeitplan des BMBF bleibt.
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So lange kénnen die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nicht warten — erst recht nicht, wenn
sie auf Zeitvertragen sitzen, die 2022 ausgelaufen sein werden. Die GEW fordert daher, schon jetzt
Konsequenzen zu ziehen, die sich aus der offensichtlich begrenzten Wirkung der WissZeitVG-Novelle
von 2016 ergeben. Erfreulicherweise sehen mit der Linken (Bundestags-Drucksache Drucksache
19/16499 vom 15.01.2020) und der FDP (Bundestags-Drucksache 19/17067 vom 10.02.2020) bereits
zwei Oppositionsfraktionen im Deutschen Bundestag die Notwendigkeit zur Gesetztesnovellierung.
Die Linksfraktion fordert in ihrem Antrag die Bundesregierung auf, eine Novelle mit inhaltlichen An-
derungen vorzubereiten, die FDP-Fraktion hat einen Gesetzentwurf vorgelegt, der auf eine regelma-
Rige Evaluation des Gesetzes abzielt, die dem Bundestag vorzulegen ist. Damit steht die zweite No-
velle des WissZeitVG bereits auf der Agenda des Bundestages — diese Chance sollte jetzt genutzt
werden.

Die offizielle Evaluation des WissZeitVG filihren seit Anfang des Jahres die InterVal GmbH und das HIS
Institut fir Hochschulentwicklung e. V. im Auftrag des BMBF durch. Selbstverstandlich sollte das Pro-
jekt auch aus Sicht der GEW weiter durchgefiihrt, die Ergebnisse nach Abschluss der Forschung, also
voraussichtlich 2022, im Deutschen Bundestag und in der Fachoffentlichkeit diskutiert werden. Auf
Vorschlag des Deutschen Gewerkschaftsbunds (DGB) bin ich fir die GEW in den Projektbeirat beru-
fen worden und werde dort die Perspektive der Bildungsgewerkschaft und der von ihr vertretenen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler einbringen. Dabei wird es auch darum gehen, auf eine er-
weiterte Fragestellung der WissZeitVG-Evaluation zu drdangen. In der Ausschreibung der Evaluation
durch das BMBF war als Kernanliegen der Novelle die Einddmmung unsachgemaRer Kurzbefristungen
benannt worden. Tatsachlich war die Problemlage, die zur Novellierung von 2016 fiihrte, deutlich
vielschichtiger, und schloss beispielsweise den hohen Anteil befristeter Beschaftigungsverhaltnisse,
die Unsicherheit von Karrierewegen, die Gleichstellung von Frauen und Mannern, den Nachteilsaus-
gleich fur Wissenchaftlerinnen und Wissenschaftler mit Behinderungen und chronischen Krankheiten
sowie die Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Qualifizierung und Familie ein.

Gleichwohl muss das Gesetz, dessen Novellierung 2016 sich als offensichtlich nur begrenzt wirksam
erwiesen hat, schon jetzt nachjustiert werden. Da sich die offizielle Gesetzesevaluation ohnehin auf
zwei Jahre erstreckt, konnten so auch die Effekte einer zweiten Novelle mit untersucht werden.

Vorschlag der GEW

Besonders dringender Handlungsbedarf besteht aus Sicht der GEW in funf Punkten:

Zum ersten muss der Gesetzgeber die 2017 versaumte Legaldefinition des Qualifizierungsbegriffs,
der entscheidend nicht nur fiir die Voraussetzungen fiir eine Befristung, sondern auch fir die Befris-
tungsdauer ist, nachholen. In der Phase vor Abschluss der Promotion sollte das Qualifizierungsziel ty-
pischerweise die Promotion sein; in der Phase nach Abschluss kommen die Erlangung der Berufungs-
fahigkeit auf eine Professur durch eine Habilitation oder den Erwerb habilitationsaquivalenter Leis-
tungen in Betracht. Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal sollte nur noch dann nach § 2 Ab-
satz 1 WissZeitVG (Qualifizierungsbefristung) befristet beschaftigt werden diirfen, dass arbeitsver-
traglich geregelt wird, wenn das befristete Beschaftigungsverhaltnis der wissenschaftlichen Qualifi-
zierung dient und die Qualifizierung im Mittelpunkt steht. Der Arbeitsvertrag muss Aussagen Uber
das Qualifizierungsziel, die Qualifizierungsdauer und den Umfang der fir Qualifizierungszwecke ver-
fligbaren Arbeitszeit enthalten, die mindestens 50 Prozent betragen muss.
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Zum zweiten muss der Gesetzgeber die Vorgabe fir angemessene Vertragslaufzeiten fir Qualifizie-
rungsbefristungen im WissZeitV prazisieren. Dabei sollte gelten, dass die Dauer eines zum Zwecke
der Qualifizierung nach § 2 Absatz 1 WissZeitVG abgeschlossenen befristeten Arbeitsvertrags min-
destens der Zeitdauer entspricht, die in dem betreffenden Fach tblicherweise fiir das Qualifizie-
rungsziel aufgewendet wird, aber keinesfalls drei Jahre unterschreiten darf.

Zum dritten missen die im WissZeitVG enthaltenen Regelungen zur Forderung der Vereinbarkeit von
wissenschaftlicher Qualifizierung und Familie erweitert bzw. verbindlich ausgestaltet werden. Der
Anspruch auf Verlangerung eines befristeten Beschaftigungsverhaltnisses um Zeiten einer Inan-
spruchnahme von Elternzeit und Zeiten eines Beschaftigungsverbots im Mutterschutz sollte kiinftig
nicht nur fir Qualifizierungsbefristungen, sondern auch fiir Drittmittelbefristungen gelten. Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler sollten einen Anspruch auf automatische Verlangerung ihres be-
fristeten Beschaftigungsverhaltnisses um pauschal zwei Jahre erhalten, wenn sie eines oder mehrere
Kinder unter 18 Jahren betreuen und an einer wissenschaftlichen Qualifizierung gearbeitet haben
oder noch arbeiten. Diese ,,familienpolitische Komponente” ist derzeit als Kann-Regelung ausgestal-
tet: Ob ein Arbeitsvertrag verlangert wird oder nicht, obliegt allein dem Ermessen des Arbeitgebers.

Zum vierten sollten promovierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nur noch dann befristet
beschéftigt werden, wenn ihnen zugleich die Perspektive eréffnet wird, auf Dauer in Hochschule und
Forschung tatig zu sein. Konkret sollte eine befristete Beschaftigung kiinftig daran gebunden werden,
dass der Arbeitgeber mit der oder dem Beschaftigten eine Entfristung des Be-
schaftigungsverhaltnisses fiir den Fall vereinbart, dass aufgrund rechtzeitig durch Gutachten festzu-
stellender fachlicher, padagogischer und personlicher Eignung das Qualifizierungsziel erreicht wor-
den ist. Diese Regelung wirde die Hochschulen und Forschungseinrichtungen zur Etablierung von
Laufbahnen nach dem Vorbild eines ,, Tenure Track” verpflichten, wenn sie promovierte Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler befristet beschaftigen méchten und dafiir keine anderen Befris-
tungstatbestdnde, etwa eine Drittmittelfinanzierung, geltend machen kénnen.

Zum flnften sollte endlich die im WissZeitVG enthaltenen Tarifsperre ersatzlos aufgehoben werden.
Diese Sperre untersagt Arbeitgebern und Gewerkschaften, vom Gesetz abweichende und fiir die Be-
schaftigten glinstigere Befristungsregelungen zu vereinbaren, wie dies sonst im Arbeitsrecht Gblich
ist. Lediglich fir einzelne Fachrichtungen und Forschungsbereiche kann derzeit hinsichtlich der
Hochstbefristungsdauer sowie der Anzahl der zuldssigen Verlangerungen befristeter Beschaftigungs-
verhaltnisse eine Abweichung vom Gesetz tarifvertraglich vereinbart werden. Diese Moglichkeit soll-
ten Arbeitgeber und Gewerkschaften fir alle Regelungstatbestande sowie fachrichtungs- und for-
schungsbereichsiibergreifend haben. Den Tarifpartnern sollte so die Chance gegeben werden, zu ei-
nem Interessenausgleich zwischen Arbeitgebern und Beschéftigten zu kommen und letztlich auch zu
einer gréleren Sachgerechtigkeit und Akzeptanz des Befristungsrechts in Hochschule und Forschung
beizutragen.

Die GEW ist bereit zu Verhandlungen nicht nur mit den Arbeitgebern, sondern auch mit dem Deut-
schen Bundestag und den Landerparlamenten, den zustandigen Ministerien in Bund und Landern,
Hochschulen, Forschungseinrichtungen und Wissenschaftsorganisationen um Uber eine notwendige
Novellierung des WissZeitVG hinaus die Rahmenbedingungen fiir Stabilisierung der Beschaftigung in
der Wissenschaft zu erreichen.

15
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Die Weichen fiir den Traumjob Wissenschaft neu stellen

Gemeinsam mit unserer Schwestergewerkschaft ver.di und dem Netzwerk fiir Gute Arbeit in der Wis-
senschaft (NGAWiss) setzen wir uns aktuell in der Kampagne ,Frist ist Frust” dafiir ein, dass mit den
Mitteln des Hochschulpaktnachfolgeprogramms ,, Zukunftsvertrag Studium und Lehre starken” Dau-
erstellen flir Daueraufgaben in der Lehre finanziert werden. Weiter hat die GEW in ihrem 2013 von
ihrem Gewerkschaftstag beschlossenen , Aktionsprogramm zur Umsetzung des Templiner Manifests”
vorgeschlagen, die Exzellenzinitiative, inzwischen Exzellenzstrategie, schrittweise in einen ,,Pakt flr
Gute Arbeit in der Wissenschaft” zu transformieren, der fir eine Entfristungsoffensive an den Hoch-
schulen sorgt. Mit dem Herrschinger Kodex ,, Gute Arbeit in der Wissenschaft” hat die GEW bereits
2012 Hochschulen und Forschungseinrichtungen einen Leitfaden an die Hand gegeben, wie sie selbst
als verantwortungsbewusste Arbeitgeber fiir faire Beschaftigungsbedingungen und verlassliche Kar-
rierewege sorgen konnen. Weiter kommt es darauf an, dass die Lander in ihren Landeshochschulge-
setzen die Weichen fiir aufgabengerechte Personalstruktur der Hochschulen stellen. Auch dafiir hat
die GEW in ihrem Aktionsprogramm von 2013 konkrete Vorschldage gemacht.

Uber eine Novellierung des WissZeitVG bedarf es im arbeitsteiligen Bildungsféderalismus also weite-
rer MaRnahmen von Bund, Landern, Hochschulen und Forschungseinrichtungen, um mit dem aus
dem Ruder gelaufenen Befristungsunwesen in der Wissenschaft Schluss zu machen. Eine Novellie-
rung des WissZeitVG kénnte das Befristungsunwesen einddmmen und eine Trendwende hin zu mehr
Dauerstellen fir Daueraufgaben und fairen Beschaftigungsbedingungen einleiten — wenn die Novelle
wirksam ausgestaltet wird. Das wurde 2016 offensichtlich versaumt, der Gesetzgeber muss jetzt
nachjustieren.

Mein Dank gilt Freya Gassmann und ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern dafir, dass sie die an-
spruchsvolle und aufwéandige wissenschaftliche Evaluation rechtzeitig zum 10. Follow-up-Kongress
zum Templiner Manifest am 11. Marz 2020 in Berlin fertiggestellt haben. Weiter danke ich der Max-
Traeger-Stiftung fir die Forderung des Projekts. Es bleibt zu wiinschen, dass die Evaluation nicht nur
in der Fachoffentlichkeit, sondern auch einer breiteren Offentlichkeit und inbesondere bei wissen-
schaftspolitischen Verantwortungstragerinnen und -tragern breit rezipiert und in politisches Handeln
Ubersetzt wird. Mit dem Templiner Manifest hat die GEW 2010 die Kampagne fiir den , Traumjob
Wissenschaft” gestartet und damit nicht nur deutlich gemacht, dass sie das groRe W = Wissenschaft
in ihrem Namen mit Fug und Recht tragt, sondern auch dafiir sorgt, dass Beschaftigungsbedingungen
und Karrierewege in der Wissenschaft heute ganz oben auf der politischen Agenda stehen. Zehn Jah-
re nach dem Templiner Manifest ware es an der Zeit, mit einer zweiten und wirksamen WissZeitVG-
Novelle die Weichen fiir den Traumjob Wissenschaft neu zu stellen.

Dr. Andreas Keller
Stellvertretender Vorsitzender der GEW
Vorstandsmitglied fiir Hochschule und Forschung der GEW
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1. Einleitung

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bilden die groRte Gruppierung des wissenschaft-
lichen Personals an deutschen Universititen und an den Hochschulen® insgesamt (vgl. Statistisches
Bundesamt 2016; Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013, S. 183; vgl. auch
Kapitel 3). Sie erbringen einen bedeutsamen Beitrag in Lehre und Forschung (Enders 1996; Gassmann
2018a) und sind liberwiegend liber das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) befristet be-
schaftigt, zum Teil findet auch das Gesetz liber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage (TzBfG)
Anwendung (Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013; Jongmanns 2011;
Gassmann/Emrich 2018).

Der Gesetzgeber stellte im Entwurf des ,Ersten Gesetzes zur Anderung des WissZeitVG* fest, dass
,die Evaluation [von Jongmanns 2011, die Verf.] auch Hinweise [enthalt], dass der Anteil von Befris-
tungen —insbesondere Uber sehr kurze Zeitraume — ein Mal erreicht hat, das weder gewollt war,
noch vertretbar erscheint” (BT-Drs. 18/6489 2015, S. 1). Daraus lassen sich zwei Ziele der Novelle des
WissZeitVG ableiten, zum einen die Reduktion des Anteils an befristet Beschaftigten und zum ande-
ren eine Verlangerung der Vertragslaufzeiten.

Die Beantwortung der Frage nach der Zielerreichung der Novelle ist der Zweck der vorliegenden Stu-
die, die 2018 startete. Wie auch die erste Fassung des WissZeitVG, soll die Novelle offiziell evaluiert
werden, nach § 8 ist dies fir das Jahr 2020 vorgesehen. Das Bundesministerium fir Bildung und For-
schung (BMBF) hatte die Evaluation des WissZeitVG Anfang 2019 ausgeschrieben und erste Ergebnis-
se werden 2022 erwartet.

Flr eine Gesetzesevaluation (Konig 1986, S. 100) der Novelle des WissZeitVG ergibt sich neben der
Frage nach den beabsichtigten Rechtswirkungen des Gesetzes auch die Frage danach, inwieweit sich
die Regelungen als praktikabel, und zwar sowohl fiir die Adressaten als auch die Verwaltung, erwie-
sen haben. Die Gesetzesevaluation kann dabei als spezielle Form der Evaluationsforschung innerhalb
der Erfahrungswissenschaft Rechtssoziologie verstanden werden (Kénig 1986), die nicht das ge-
schriebene Recht, also die gesatzte Ordnung, sondern vielmehr das angewandte Recht und seine
Wirkungen untersucht. Die Novellierung des WissZeitVG als Normsatz stellt ,,nur ein Glied in einer
langen Wirkungskette” dar, es wird von Akteuren umgesetzt, durch die Rechtsprechung ausgelegt
und richtet sich an die Blirgerinnen und Blirger und Organisationen als ,Rechtsadressaten” (Konig
1986, S. 100). Zudem gehen bereits in die Formulierung des Normsatzes verschiedene Interessen und
Machtpotentiale unterschiedlicher Akteurinnen und Akteure zu unterschiedlichen Anteilen ein. Da-
mit ist bereits unklar, ob durch die entsprechenden Gesetzesmodifikationen auch Anderungen her-
vorgerufen werden konnen. Im nachsten Schritt schaffen die Umsetzungsinstanzen nach der Verab-
schiedung des Gesetzes Implementierungsstrukturen, die meist auf bereits vorhandenen institutio-
nellen Regeln und Strukturen aufbauen und dort auf spezifische organisatorische Muster und institu-
tionalisierte Erwartungen mit einem unterschiedlichen MaR an normativen Spannungen treffen. Im
Falle des WissZeitVG sind hier die Hochschulen als Organisationen und die dort agierenden Prasidien,

1 An Fachhochschulen sind etwas mehr Professorinnen und Professoren (~19.300) als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter (~14.700) tatig (Statistisches Bundesamt 2016), die jedoch ebenfalls mehrheitlich befristet beschaftigt
sind, wenn auch in einem geringeren AusmaR als an Universitdten (vgl. dazu auch Kapitel 3).
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Personalabteilungen, Personalrdte, Professorinnen und Professoren, etc. zu nennen. Diese komplexe
Struktur flhrt dazu, dass die Realisierung der in der Gesetzesbegriindung formulierten Ziele keines-
wegs trivial ist (ebd.). Damit ist die Frage nach den durch den Gesetzgeber implizierten Wirkungen
des WissZeitVG empirisch bislang offen.

Das Ziel dieser Studie besteht darin, zu untersuchen, wie sich die Novelle konkret auf die Vertrags-
laufzeiten auswirkt und wie sich der Anteil von befristeten zu unbefristeten Stellen verdndert hat.
Dartber hinaus soll untersucht werden, inwieweit Universitaten und Fachhochschulen die Anforde-
rungen des WissZeitVG mittels blirokratischer Routinen im Organisationsalltag bewaltigen, also ob
sie etwa Uber entsprechende Instrumente verfligen, z.B. Formulare zur Beantragung von Stellen und
wie die Erfahrungen in der Handhabung des WissZeitVG aussehen. Damit wird auch im Sinn der or-
ganisatorischen Praktikabilitat ein Blick auf die Transaktionskosten des Gesetzes moglich. Aufgrund
der Landerhoheit in Bildungsfragen ist in diesem Zuge auch relevant, inwieweit sich gesetzliche An-
derungen auf Ebene der Ldander in den entsprechenden Landeshochschulgesetzen ergeben haben.
Eine weitergehende Untersuchung nicht intendierter Folgen sowie ob durch das WissZeitVG eine
Forderung der wissenschaftlichen Innovation ermdoglicht wird, sind nicht Teil der vorliegenden Stu-
die.

Die Themenstellungen im Einzelnen lauten:

1. Gesetzliche Anderungen zur befristeten Beschaftigung von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern auf Bundesebene und in den Landern: Auswertung der Landeshochschulgeset-
ze (Kapitel 2),

2. der Befristungsanteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an Universita-
ten und Fachhochschulen im Zeitverlauf: Auswertung einer Sonderauswertung aus den Hoch-
schulpersonalstatistiken des Statistischen Bundesamtes (Kapitel 3),

3. Umsetzung des WissZeitVG in den Hochschulen, Existenz und Einsatz birokratischer Routinen,
also Rundschreiben/Instrumente/Formulare: Auswertung von Leitfadeninterviews (Kapitel 5),

4, Erfahrungen mit der Handhabung und Praktikabilitdt des WissZeitVG aus Sicht der Verwaltung
und der Personalrate: Auswertung von Leitfadeninterviews (Kapitel 5)

5. sowie die Laufzeiten bei befristeten Vertragen vor und nach der Novelle: Auswertung von Stel-
lenanzeigen (Kapitel 6).

Fiir die Beantwortung der flinften Frage werden Stellenanzeigen herangezogen. Die Analyse der Ver-
tragsdauer mit Hilfe von Stellenanzeigen ist methodisch mit Einschrankungen verbunden (Gass-
mann/Emrich 2018, vgl. auch Kapitel 4). Grundsatzlich ist nicht zu erwarten, dass ausnahmslos alle
ausgeschriebenen Stellen auch in der durch die Ausschreibung vorgesehenen Art tatsachlich besetzt
werden. Mitunter werden Stellen spater besetzt, wobei das Enddatum bestehen bleibt und sich
dadurch eine kiirzere Laufzeit ergibt. Neuvertrage ohne Ausschreibung werden insofern nicht mit-
einbezogen. Zudem werden Anschlussvertrage im Rahmen bereits bestehender Arbeitsverhaltnisse
nicht betrachtet. Insgesamt wird mit den Stellenausschreibungen der groRte Teil der geschlossenen
Erstvertrage erfasst, Gber die dann auch Aussagen getroffen werden kénnen. Insgesamt ist jedoch
davon auszugehen, dass die durchschnittliche Dauer aller geschlossener Vertrage unter der Uber die
Stellenanzeigen gemessenen Dauer liegt. Nichtsdestotrotz sollte sich dieser Effekt, wenn die Novelle
zu langeren Laufzeiten fiihrt, auch in den Stellenanzeigen messen lassen.
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1.1 Hintergrund

1985 wurden spezielle Regelungen zur Befristung von Arbeitsvertragen im Hochschulrahmengesetz
(HRG) eingefihrt (HRG §57a-57 f.; Keller/Kleinwachter 2008, S. 508 f.; Enders 1996, S. 120 ff.). Das
damalige Gesetz hatte u.a. das Ziel, durch die stetige ,,Erneuerung” des wissenschaftlichen Personals
eine Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses zu ermdéglichen (Jongmanns 2011, S. 18). Der
Anteil an unbefristeten Beschaftigten sollte durch diese MaRnahmen zuriickgehen und der Anteil an
Befristeten dementsprechend steigen, um in der Folge die StromgréRe im Verhaltnis zur Bestands-
groRe systematisch zu erhdhen (Hohendanner/Ostmeier/Lobato 2015, S. 10; vgl. auch Joas 1992, S.
111 f.; Gassmann/Emrich 2018). Zudem sollten durch die Begrenzung der unbefristeten Stellen Unsi-
cherheitsfaktoren fiur die einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entstehen, die zu einer Freiset-
zung von ,Innovationskraft im Wissenschaftsbetrieb” fiihren sollen (vgl. z.B. Bayrisches Staatsminis-
terium fiir Bildung und Kultus 2015, S. 1), inwieweit diese Erwartung erfiillt werden kann, ist dabei
unklar.

2002 wurde die Befristung nach ,Sachgriinden” im HRG durch eine ,,zeitliche Hochstdauer” ersetzt’
(Jongmanns 2011, S. 23 ff.). Neben der Chance, einer moglichst grolen Anzahl von Personen eine im
Rahmen ihrer Tatigkeit bezahlte Zeit flir ihre Qualifizierung zu ermdglichen, lag ein weiteres Ziel der
Gesetzesanderung darin, fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Dauerstellen statt
dauerhafter Befristungen zu schaffen (Hansel/Jdhne 2016, S. 7 f.). Das WissZeitVG |6ste dann im April
2007 die entsprechenden Paragraphen im HRG ab (Jongmanns 2011, S. 5) und galt nun fiir das ge-
samte wissenschaftliche und kiinstlerische Personal ohne die Professorinnen und Professoren an
Hochschulen und Forschungseinrichtungen sowie flir das nicht wissenschaftliche Personal, welches in
erster Linie in Drittmittelprojekten beschaftigt wurde (Keller/Kleinwachter 2008, S. 508). Damit wur-
de das Gesetz auch auf Lektorinnen und Lektoren sowie Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben ange-
wandt, also auf Personen, deren Befristungsgrund nicht vornehmlich in der Qualifizierung zu finden
ist (Hansel/Jahne 2016, S. 7), was im Juni 2011 vom Bundesarbeitsgericht bemangelt wurde® (Jong-
manns 2011, S. 29). Zudem wurde als Neuerung die , familienpolitische Komponente” eingefiihrt, bei
der sich die Hochstbefristungsdauer fir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Ab-
sprache mit dem Arbeitgeber um zwei Jahre pro Kind verlangern kann (Jongmanns 2011, S. 5, 26).

In den letzten Jahren wurde die Situation der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an deutschen Hochschulen von unterschiedlichen Seiten diskutiert und letztlich als insgesamt prob-
lematisch klassifiziert (z.B. Hochschulrektorenkonferenz 2014; DGS-Nachrichten 2016; Deutsche Ge-
sellschaft fiir Soziologie 2016; GEW 2015; 2016; Mller 2009; Keller 2015; Ullrich 2016; Miinch 2011;
2016) und auch der Gesetzgeber sah Handlungsbedarf (BT-Drs. 18/6489 2015, S. 1). Die Evaluation
des WissZeitVG im Jahr 2011 hatte ergeben, dass mehr als die Halfte der geschlossenen Vertrage ei-
ne Laufzeit von weniger als einem Jahr aufwies (Jongmanns 2011, S. 71).* Somit trat am 17. Marz
2016 die aktuelle Novelle des WissZeitVG in Kraft (WissZeitVG 2016).

Um langere Vertragslaufzeiten zu gewahrleisten, wurde in § 2 Absatz 1 S. 3 der Novelle des Wiss-
ZeitVG festgelegt, dass die Befristungsdauer so zu gestalten sei, ,,dass sie der angestrebten Qualifizie-
rung angemessen ist“, und in § 2 Absatz 2 in Bezug auf Drittmittelbefristungen bestimmt, dass die

2 Sechs Jahre vor und sechs bzw. fir die Medizin neun Jahre nach der Promotion.

3 Bundesarbeitsgericht 2011, Urteil vom 1.6.2011, Az.: 7 AZR 827/09.

4  Ein Drittel hatte einen Vertrag mit einer Laufzeit von bis zu zwei Jahren, 11 % mit einer Laufzeit von zwei Jahren oder
langer.
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Vertragsdauer dem Projektzeitraum entsprechen ,soll” (WissZeitVG). Nicht festgelegt wurde jedoch,
was Qualifizierungsziele sind und welche Dauer als jeweils angemessen zu gelten hat. Dies erscheint
auch vor dem Hintergrund vielfaltiger, inhaltlich hochst divergenter, formaler und nicht formaler
Qualifizierungsziele als nicht praktikabel (Hansel/Jdhne 2016, S. 8 ff.; Gassmann 2018a). Daneben
wurden der Geltungsbereich des Gesetzes auf wissenschaftliches Personal eingeschrankt sowie wei-
tere Anpassungen vorgenommen (vgl. Kapitel 2.2).

1.2 Forschungsstand

Jongmanns legte 2011 eine Evaluation des 2007 neu eingefiihrten WissZeitVG vor. Der Gegenstand
der Evaluation, die im Auftrag des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung stattfand, betraf
drei Aspekte: Erstens sollte die familienpolitische Komponente in deren Rahmen eine Verlangerung
der Hochstbefristungsdauer um zwei Jahre pro Kind méglich ist, untersucht werden. Die zweite An-
derung betraf die Drittmittelbefristung, da durch das WissZeitVG sowohl wissenschaftliches als auch
Verwaltungs- und technisches Personal nun befristet beschiftigt werden konnte. Die dritte Anderung
bezog sich auf den personellen Geltungsbereich, wonach das WissZeitVG nicht nach Personalkatego-
rien differenziert, die sich nach den Landesgesetzen erheblich unterscheiden kénnen (vgl. auch Kapi-
tel 2.3.3), sondern allgemein das nicht professorale wissenschaftliche Personal sowie wissenschaftli-
che und studentische Hilfskrafte umfasst (Jongmanns 2011, S. 1). Die Ansatzpunkte fiir die Evaluation
betrafen die ,Schlissigkeit des Regelwerks, die Handhabung der Vorschriften in den Hochschulen
und auReruniversitaren Forschungseinrichtungen, die auf Grundlage der neuen Regelungen entstan-
denen Beschaftigungsmaoglichkeiten und schlieBlich die Einschatzungen der Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler zu diesen Beschaftigungsmoglichkeiten” (ebd., S. 1 f.). Zusammenfassend be-
standen die drei Kernelemente der Evaluation 2011 zum einen in der Untersuchung, inwieweit das
WissZeitVG Anwendung findet, zum anderen sollte die Rechtsprechung dargestellt werden und drit-
tens die Einschatzung der betroffenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler untersucht werden.
Explizit wurde festgehalten, dass das Ziel der Evaluation nicht in der Untersuchung der Bedeutung
der Befristungspraxis fir die Leistungsfahigkeit der Hochschulen oder wie sich das WissZeitVG auf die
Karriere des wissenschaftlichen Personals auswirkt, liegt (ebd., S. 6).

Jongmanns erhob Daten an 14 Hochschulen, darunter elf Universitdten, drei Fachhochschulen und
zusatzlich an 13 auReruniversitdaren Forschungseinrichtungen. Dabei wurden Vertragsdaten von be-
fristeten Arbeitsvertragen (Befristungsgrund, Alter, Geschlecht, Herkunft der Beschaftigten, Promoti-
on und Fach) im Zeitraum von Februar 2009 bis einschlieBlich Januar 2010 erfasst, es wurden Inter-
views mit Personalverantwortlichen gefiihrt, eine flichendeckende Befragung der Hochschulen vor-
genommen, Gruppengesprache mit befristet beschaftigten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern veranstaltet, dieser Personenkreis wurden nochmals im Rahmen des Online-Panels WiNbus be-
fragt und es wurden Interviews mit Expertinnen und Experten des Hochschularbeitsrechts gefiihrt.
Das Projektvolumen betrug 19 Personenmonate (ebd., S. 7 f.).

Die Evaluation ergab, dass die Hochschulen die familienpolitische Kompetente durchaus unterschied-
lich anwenden und sich keine ,,systematische und verfahrenstechnische Nutzung” abzeichnet (ebd.,
S. 55, S. 61). Bezogen auf den Befristungsgrund fand Jongmanns heraus, dass die Begriindung in den
meisten Fallen in der Qualifizierung (~90 %) zu finden war. Drittmittel werden als Grund deutlich sel-
tener herangezogen (ebd., S. 46 ff.). Insgesamt kam die Evaluation zu dem Schluss, dass das Wiss-
ZeitVG sich als einfach anzuwendendes Instrument darstellt, welches den ,,Vertragsabschluss un-
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kompliziert und ohne weiteren Priif- und Begriindungsaufwand” ermdglichte (ebd., S. 60). Bei der
Anrechnung von Zeiten als wissenschaftliche Hilfskraft auf die zeitliche Hochstbefristung etablierten
sich an den Hochschulen unterschiedliche Verfahrensweisen (ebd.). Das Ziel der § 57a — 57f im HRG
zur stetigen Erneuerung des wissenschaftlichen Personals wurde verwirklicht, zum Zeitpunkt der Eva-
luation war nur etwa ein Fiinftel der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 43 Jahre
oder élter (ebd., S. 68). Die Laufzeiten der Vertrdge in der ersten Qualifizierungsphase hatten eine
Laufzeit von weniger als einem Jahr (ebd., S. 73 ff.).

Der groRte Unterschied dieser Studie im Vergleich zur Untersuchung von Jongmanns besteht zum ei-
nen in der unterschiedlichen Fragegestellung und zum anderen in der Verwendung anderer Daten-
quellen. Im Zuge der Einflihrung des WissZeitVG standen damals andere Ziele, wie beispielsweise der
Einbezug des nicht wissenschaftlichen Personals in das WissZeitVG, inwieweit das WissZeitVG An-
wendung findet und welche Vertragsdauer die Vertrage im Durchschnitt im Untersuchungsjahr hat-
ten, im Fokus (ebd., S. 73). Gegenstand dieser Evaluation sind konkret das Befristungsniveau und die
Veranderung der Laufzeiten in den ausgeschriebenen Stellen im Langsschnitt. Beide Untersuchungen
befragten Personalabteilungen zur Erhebung der Umsetzung des Gesetzes an den Hochschulen. Eine
Untersuchung der Altersstruktur, wie bei Jongmanns (2011, S. 63 ff.) findet in dieser Studie nicht
statt, ebenso wie eine Darstellung der Einschatzungen des Personals (ebd., S. 79 ff.).

Gassmann und Emrich (2018) fihrten eine erste Evaluation der Novelle des WissZeitVG an der Uni-
versitat des Saarlandes durch, dazu untersuchten sie die Entwicklung der Laufzeiten in den ausge-
schriebenen Stellen fiir den Zeitraum von 1999 bis Mitte 2017. Nach der Analyse der Stellendauer,
die in den 2.286 Ausschreibungen angegeben wurde, konnte nach der Einfiihrung der Novelle des
WissZeitVG eine signifikante Erhéhung der Laufzeiten festgestellt werden. Wahrend der Median vor
der Novelle bei 24 Monaten lag, betrug er 2016 und 2017, also nach der Novelle, 36 Monate. Dem-
nach wirkte sich die Novelle positiv auf die Vertragslaufzeiten aus. Die Autorin und der Autor machen
darauf aufmerksam, dass sie in ihren Analysen lediglich eine Universitat beachten und es denkbar ist,
dass die Hochschulen das WissZeitVG unterschiedlich auslegen und implementieren und/oder dass
an einzelnen Hochschulen langere (wegen selbst auferlegter Leitlinien) oder auch kiirzere Laufzeiten
(aufgrund von anderen Auslegungen) zu beobachten sind, weshalb eine weiterfiihrende Analyse tber
eine grofRere Zahl an Hochschulen fiir ein abschlieBendes Urteil vonnéten ist.
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2 Das novellierte WissZeitVG und die
entsprechenden Landeshochschulgesetze

Jascha Grof3 und Freya Gassmann

Die grundrechtlich geschiitzte Freiheit der Wissenschaft (Art. 5 Absatz 3 S. 1 GG) beinhaltet auch den
Auftrag an den Staat, den akademischen Nachwuchs zu fordern.’ Dies soll u.a. durch die Bereitste-
llung von Arbeitsplatzen fir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und deren berufli-
che Weiterqualifikation ermoglicht werden. Wie eingangs dargestellt, erfolgt dies dadurch, dass die
vorhandenen Stellen immer wieder mit neuem Personal besetzt werden (Maschmann/Konertz 2016,
S. 258).

Das Sonderbefristungsrecht fiir die Wissenschaft hat seit der ersten Normierung (Gesetz tiber befris-
tete Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichem Personal an Hochschulen und Forschungseinrichtungen
von 1985) bis zum aktuellen WissZeitVG den Zweck, die Leistungsfahigkeit der entsprechenden Insti-
tutionen dadurch zu starken, dass ihnen der Abschluss befristeter Arbeitsvertrage durch die Schaf-
fung von Sondertatbestanden ermdglicht wird. Eine Untersuchung, inwieweit damit tatsachlich eine
Starkung der Institution verbunden ist, erfolgte bislang nicht. Hierdurch wird der, nach Annahme des
Gesetzgebers fiir eine funktionierende Forschungseinrichtung notwendige, standige Zufluss neuer
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, durch den ein Innovationszufluss sichergestellt werden
soll, realisiert (BT-Drs. 10/2283 1985, S. 1). Gleichzeitig soll das befristete Arbeitsverhiltnis den
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern eine Méglichkeit zur (Weiter-)Qualifizierung
bieten (BT-Drs. 16/3438 2006, S. 11), wobei diese nicht zwingend eine formale Qualifizierung, wie
z.B. eine Promotion, darstellen muss, sondern auch andere Qualifizierungsziele umfassen kann (siehe
auch Rennpferdt 2018, S. 3161; Schlachter 2011, S. 507 ff.). Die Ermdglichung dieser Qualifizierungs-
gelegenheiten durch die Hochschulen kann nach Preis und Ulber als Rechtfertigung fiir das Privileg
des Sonderbefristungsrechts verstanden werden (Preis/Ulber 2017, S. 8), zu dessen Gewahrleistung
das WissZeitVG als Sonderarbeitsgesetz fir den Wissenschaftsbetrieb besteht (Miller-Gloge 2019, S.
2953). Dies flihrte dazu, dass das Befristungsniveau in der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern in den letzten Jahren immer weiter angestiegen ist (Konsortium Bundesbe-
richt Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017) und durchaus unterstellt werden kann, dass dies nicht im
Sinn der Beschaftigten ist, da diese sich eine unbefristete Beschaftigung wiinschen (vgl. z.B. Gass-
mann 2018b, S. 71 f.).

Die Novellierung wurde u.a. deshalb durchgefiihrt, da, wie eingangs beschrieben, mit dem aktuellen
Gesetz auch ,,unsachgemaRe Kurzbefristungen” moglich waren (BT-Drs. 18/6489 2015, S. 1 f.; Hauck-
Scholz 2016, S. 262). Zudem lag das Ziel in der Verringerung der Befristungsrate sowie der Normali-
sierung der hohen Anzahl von kurzen Vertragslaufzeiten. Dazu wurden Befristungstatbestiande u.a.
im Hinblick auf deren persénlichen Anwendungsbereich und die Befristungsdauer modifiziert (Preis/
Ulber 2017, S. 18 ff.). Daneben erfolgten sozialpolitisch motivierte Anderungen.

5 BVerfG, Beschluss vom 24.04.1996, Az.: 1 BvR 712/86, Rn. 101 ff.
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Im weiteren Verlauf werden zunachst die Gesetzgebungsbefugnisse im Bereich des Hoch-
schul(befristungs)rechts skizziert und erldutert, sodann die im Zuge der Novelle des WissZeitVG
Uberarbeiteten Regelungen. Dabei werden auch die Landeshochschulgesetze berlicksichtigt, sofern
sie aufgrund der Novelle relevante Anderungen erfuhren. AbschlieRend wird die Bedeutung des Lan-
desrechts hinsichtlich der Ausgestaltung befristeter Arbeitsverhaltnisse von wissenschaftlichem Per-
sonal dargelegt.

2.1 Grundlegendes zum Hochschulbefristungsrecht und
Anwendungsbereich des WissZeitVG

2.1.1 Gesetzgebungskompetenz und Verhaltnis zum allgemeinen Befristungsrecht

Das Hochschulrecht obliegt seit der Foderalismusreform | von 2006 tiberwiegend den Bundeslandern
(Art. 30, 70 1 GG). Dem Bund kommt daher im Hochschulrecht gegenwartig keine wesentliche Bedeu-
tung zu (Preis 2007, S. 135; Deutscher Bundestag 2009, S. 4 ff.). Entsprechend finden sich in den Lan-
deshochschulgesetzen jeweils eigenstandige Vorgaben zum Hochschulpersonal, einschlieRlich deren
Befristungsbedingungen. Das Befristungsrecht als Teil des Arbeitsrechts® unterliegt allerdings der
konkurrierenden Gesetzgebungsbefugnis (Art. 74 | Nr. 12 GG), nach welcher das Recht zur Gesetzge-
bung den Bundeslandern zusteht, soweit nicht der Bund den entsprechenden Bereich abschliefend
bestimmt oder bewusst nicht reguliert (Schmidt 2019, S. 379 ff.). Im Falle des WissZeitVG liegt eine
bundesrechtliche Regelung vor, die entgegenstehendes Landes(hochschul)recht bricht (siehe auch
VoRkuhle/Kaufhold 2010). Hierbei ist zu beachten, dass die Normen des WissZeitVG beidseitig zwin-
gend sind, von ihnen also auch nicht zugunsten der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers abgewi-
chen werden darf (Schlachter 2011, S. 513).

Ungeachtet dessen haben die Bundeslander Gestaltungsspielraum im Bereich des hochschulischen
Personalwesens, wobei neben Hochschulsatzungen und Verwaltungsrichtlinien insbesondere die ver-
schiedenen gesetzlichen Bestimmungen der Lander von Bedeutung sind. Sie normieren spezifische
Bedingungen fiir verschiedene Personalkategorien in Form von Einstellungsvoraussetzungen, Befris-
tungsregelungen’ sowie Inhaltsbestimmungen der Arbeitsverhaltnisse und schrianken mithin die Ver-
tragsabschlussfreiheit der Hochschulen ein (Hauck-Scholz 2018, S. 116). Neben Landesrecht sind auch
die allgemeinen arbeitsrechtlichen Vorschriften (insbesondere das TzBfG) fiir befristet angestelltes
wissenschaftliches Personal anzuwenden, sofern sie nicht dem WissZeitVG entgegenstehen (§ 1 Ab-
satz 1 S. 5 WissZeitVG). Daher ist die Anwendung des TzBfG auf wissenschaftliches Personal u.a. dann
moglich, wenn eine Befristung nicht hauptsachlich aufgrund der Férderung einer Qualifizierung (und
damit im Anwendungsbereich des WissZeitVG), sondern bspw. aufgrund haushaltsrechtlicher Griinde
(gem. § 14 Absatz 1 S. 2 Nr. 7 TzBfG) erfolgt. Denn eine solche Haushaltsbefristung ist im WissZeitVG
nicht geregelt, weshalb das WissZeitVG auch nicht als lex specialis (spezielles Gesetz) das TzBfG (all-
gemeines Gesetz) verdrangt (Mdller 2017, S. 90; Joussen 2019, S. 586).

6 Siehe hierzu BAG, Urteil vom 11.09.2013, Az.: AZR 843/11.

7 Moglich sind neben der Hochstbefristungsdauer gem. WissZeitVG auch kiirzere Befristungen, ein Arbeitsverhaltnis auf
unbestimmte Zeit sowie unbefristete Arbeitsverhéltnisse, nicht jedoch Befristungen, welche die Dauer in § 2 Absatz 1
WissZeitVG Uberschreiten (Lowisch/Wertheimer 2016, S. 599). Die Landeshochschulgesetze koppeln in diesem Sinne die
verschiedenen Personalkategorien mit jeweils fiir angemessen erachteten (Hochst- und Mindest-)Vertragslaufzeiten.

23
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2.1.2 Anwendungsbereich des WissZeitVG

Der institutionelle Anwendungsbereich des WissZeitVG® erstreckt sich gem. § 1 Absatz 1 S. 1 auf alle
Einrichtungen des Bildungswesens, die nach Landesrecht staatliche Hochschulen sind: Universitaten,
Padagogische Hochschulen, Fachhochschulen, Kunst- und Musikhochschulen, Universitatsklinika als
Gliedkorperschaften von Universitaten oder Anstalten sowie die Bundeshochschulen (Universitaten
der Bundeswehr und einzelne Fachhochschulen) und staatliche bzw. staatlich finanzierte For-
schungseinrichtungen (Lowisch 2018, S. 2502; § 1 Absatz 1; § 5).

Personell umfasst das WissZeitVG den Abschluss von befristeten Arbeitsvertragen fur wissenschaftli-
ches und kinstlerisches Personal mit Ausnahme der Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer (§ 1
Absatz 1 S. 1)°. Ob eine Arbeitnehmerin bzw. ein Arbeitnehmer zum wissenschaftlichen Personal
i.5.d. WissZeitVG gehort, lasst sich anhand der konkreten Tatigkeit bestimmen (Kroll 2014, S. 245 f.).
Demnach muss die Tatigkeit nach Inhalt und Form als ernsthafter und planmaRiger Versuch zur Er-
mittlung der Wahrheit anzusehen und auf Erkenntnisgewinn in der jeweiligen Disziplin ausgerichtet
sein.'” ! Diese wissenschaftliche Tatigkeit muss sonstige Tatigkeiten wie Lehre oder Dienstleistungen
zeitlich dominieren bzw. das Arbeitsverhiltnis pragen.'” Von Bedeutung ist, dass der beschriebene
personliche Anwendungsbereich des WissZeitVG autonom und unabhangig vom Landesrecht durch
das (Bundes-)Gesetz selbst und die entsprechende Rechtsprechung bestimmt wird.* Letztlich kommt
es darauf an, ob die im Arbeitsvertrag vorgesehene Tatigkeit der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeit-
nehmers eine wissenschaftliche Tatigkeit im oben genannten Sinne ist.**

In der Praxis kann so Verwirrung bei der Anwendbarkeit des WissZeitVG entstehen, was folgendes
Beispiel zeigt: Das Land Schleswig-Holstein ordnet Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben (§ 43 HSG S-H)
dem ,wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal” zu (§ 33 Absatz 1 S. 1 Nr. 3 HSG S-H), was be-
grifflich die Anwendung des WissZeitVG impliziert. Allerdings obliegt den Lehrkraften fir besondere
Aufgaben in Schleswig-Holstein iberwiegend die Vermittlung von Fertigkeiten und Kenntnissen, also
gerade keine wissenschaftliche Tatigkeit im engeren Sinne, weshalb der Anwendungsbereich des
WissZeitVG auch nicht eroffnet ist. Will ein Bundesland bzw. eine Hochschule eine Lehrkraft fir be-
sondere Aufgaben gem. dem WissZeitVG befristen, kann dies nur geschehen, wenn die Lehrkraft
nicht lediglich vorgegebene Inhalte repetierend wiedergibt, sondern darliber hinaus die vermittelten
Erkenntnisse Dritter kritisch hinterfragt und diese Reflexionen in ihre Lehrtatigkeit einbezieht.™ Un-
geachtet von der landesspezifischen Definition der Lehrkrafte fir besondere Aufgaben bedarf die

8 Im Folgenden beziehen sich Paragraphen ohne Gesetzesangaben auf das WissZeitVG.

9 Ist der personliche Anwendungsbereich des WissZeitVG eroffnet, gelten dessen Bestimmungen auch fir Teilzeitarbeit-
nehmerinnen und -nehmer (Meinel/Heyn/Herms 2015, S. 41).

10 Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 19.03.2008, Az.: 7 AZR 1100/06, Rn. 37.

11 Paradoxerweise sind Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die auf eine unbefristete Beschaftigung klagen, gut bera-
ten, die durch die Hochschulen Gibertragenen Aufgaben als nicht geeignet zum Betreiben von Forschung darzustellen, da
sie sich so den Befristungen nach dem WissZeitVG entziehen kédnnen und Aussicht auf eine unbefristete Stelle haben, in der
allerdings Gberwiegend administrative Aufgaben und einfache Lehrtatigkeiten anfallen wiirden (Preis/Ulber 2017, S. 28).

12 Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 19.12.2018, Az.: 7 AZR 79/17, Rn. 22.

13 Demnach sind bei der Frage, ob eine Befristung nach dem WissZeitVG erfolgt, nicht die Landeshochschulgesetze (und
hier insb. die Personalkategorien) heranzuziehen, denn dies wiirde die unzuladssige Folge nach sich ziehen, dass der Lan-
desgesetzgeber Giber den Anwendungsbereich von Bundesrecht disponieren wiirde (Loéwisch 2018, S. 2501; Preis/Ulber
2017, S. 299 ff.).

14 Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 01.06.2011, Az.: 7 AZR 827/98, Rn.35 ff.; ausfihrlich hierzu Maschmann/Konertz 2016,
S. 258.

15 Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 20.01.2016, Az.: 7 AZR 376/14, Leitsatz.
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Lehrtatigkeit also einer wissenschaftlichen Pragung, um nach dem WissZeitVG befristet werden zu
kénnen. Entsprechend werden Lehrkrafte fir besondere Aufgaben, bei denen dies meist nicht zu-
trifft, Gberwiegend nach dem TzBfG befristet.

2.2 Neuerungen durch die Novelle von 2016

2.2.1 Qualifizierungsbefristung gem. § 2 Absatz 1

Keine Neuerungen ergaben sich bei den Hochstbefristungsdauern von wissenschaftlichem und kiinst-
lerischem Personal fiir jeweils sechs Jahre vor und nach der Promotion (§ 2 Absatz 1, in der Medizin
bis zu neun Jahren nach der Promotion). Fir solche sachgrundlosen Befristungen war es bislang aus-
reichend, wenn die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer zum wissenschaftlichen oder kiinstleri-
schen Personal gehorte (§ 2 Absatz 1 sowie § 1 Absatz 1 S. 1, alte Fassung). Diese Hiirde sollte durch
die Novelle angehoben werden, indem Befristungen nur dann zugelassen werden, wenn die befriste-
te Beschaftigung zur Forderung der eigenen wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Qualifizierung er-
folgt (§ 2 Absatz 1 S. 1). Zudem ist die Befristungsdauer so zu wahlen ist, dass sie der angestrebten
Qualifizierung angemessen ist (§ 2 Absatz 1 S. 3). Neben der Verringerung von Kurzbefristungen soll
hierdurch auch sichergestellt werden, dass die Wahrnehmung von Daueraufgaben durch befristetes
Personal nur noch im Rahmen einer Qualifizierung erfolgen kann (BT-Drs. 18/6489 2015, S. 8). Diese
Regelung gilt nicht nur in der Phase vor der Promotion, sondern auch in der der Postdocphase.

Welche Tatigkeiten als ,Qualifizierung” anzuerkennen sind und wann die Befristungsdauer ,ange-
messen” ist, bleibt mangels Legaldefinition jedoch unklar: Unter ,,Qualifizierung” ist nicht zwingend
das Erlangen einer formalen Qualifizierung wie etwa eine Promotion zu verstehen'®, sondern dariiber
hinaus auch der Erwerb wissenschaftlicher Kompetenzen im weiteren Sinne."” Somit wird die Auffas-
sung vertreten, dass die Mitarbeit an Forschungsvorhaben, die Erlangung von Kompetenzen im Pro-
jektmanagement oder im Bereich der Mitarbeiterfiihrung, wenn damit die Befahigung zu einer er-
folgreichen beruflichen Karriere” ,,in der Wissenschaft” ,,und gerade auflerhalb der Wissenschaft”
(BT-Drs. 18/6489 2015, S. 10) einhergeht, ebenfalls eine Qualifizierung i.S.d. WissZeitVG ist (Brotz-
mann 2016, S. 51; vgl. auch die Gesetzesbegrijndunglg). »Angemessen” ist die Befristungsdauer dann,

16 Weshalb eine Qualifizierung i. S. d. WissZeitVG fraglos auch an einer Fachhochschule erfolgen kann mit der Folge, dass bei
einer befristeten Beschaftigung das WissZeitVG auch an Fachhochschulen Anwendung findet (Muller-Glége 2019, S. 2956).

17 Im Hinblick auf den Umstand, dass der GrofRteil wissenschaftlich qualifizierter Arbeitnehmerinnen und -nehmer nicht
dauerhaft in der Wissenschaftsbranche verbleibt, zielt der Gesetzgeber auf die Frage ab, ob die Qualifizierung zu einer
erfolgreichen beruflichen Karriere (auRerhalb der Wissenschaft) befahigt (BT-Drs. 18/6489 2015, S. 10).

18 ,Im ersten Teil der Qualifizierungsphase wird zwar in hohem Male eine Promotion angestrebt, doch gilt dies nur fur die
wissenschaftliche und kaum fir die kiinstlerische Qualifizierung. Aber auch da, wo Ublicherweise im ersten Teil der Qua-
lifizierungsphase eine Promotion angestrebt wird, war es weder bislang so, noch ist dies fur die Zukunft gewollt, dass
das Anstreben einer Promotion als obligatorisches Element der wissenschaftlichen Qualifizierung festgeschrieben wird.
Dass wissenschaftliche Qualifizierung im ersten Teil der Qualifizierungsphase weniger als Fixierung auf den Erwerb der
formalen Qualifikation ,,Promotion” und vielmehr gerichtet auf den Erwerb wissenschaftlicher Kompetenzen zu verste-
hen ist, folgt auch daraus, dass nur ein kleiner Teil der wissenschaftlich Qualifizierten auf Dauer in der Wissenschaft
verbleiben kann. Kompetenzerwerb in der Wissenschaft muss deshalb mehr beinhalten als die Vorbereitung auf wis-
senschaftliche Tatigkeiten in Forschung und Lehre. Neben der wissenschaftlichen Qualifizierung im engeren Sinne geht
es vielmehr auch um den Erwerb von Fahigkeiten und Kenntnissen etwa in Bezug auf Projektmanagement im Bereich
der Wissenschaft. Im Ergebnis muss Qualifizierung in der Wissenschaft zu einer erfolgreichen beruflichen Karriere auch
und gerade aulRerhalb der Wissenschaft befahigen, sei es in der Wirtschaft, als Selbstandiger oder in anderen gesell-
schaftlichen Lebens- und Arbeitsbereichen. Vergleichbares gilt fiir den zweiten Teil der Qualifizierungsphase, die soge-
nannte Postdocphase. Als formales Qualifizierungsziel wird zwar vielfach die Habilitation angestrebt. Diese verliert je-
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wenn sie der gewdhnlichen Dauer entsprechender (formaler) Qualifizierungsprozesse entspricht bzw.
wenn sie, im Falle nicht formaler Qualifizierungsvorhaben, sinnvoll erscheint. Als Bemessungsgrund-
lage fiir die Befristungsdauer verweist der Gesetzesentwurf auf die von Wissenschaftseinrichtungen
erstellten Leitlinien', die Bemessung obliegt letztlich aber dem Arbeitgeber, sprich den Hochschulen
und Bundeslandern (BT-Drs. 18/6489 2015, S. 10 f.).

Die unbestimmte Formulierung der Norm ermaéglicht den Hochschulen zwar Gestaltungsspielraum,
mithin eine individuell angepasste Befristungsdauer, birgt aber Missbrauchspotential in Form willkir-
lich bestimmter Qualifizierungsziele und den hierfiir angemessenen Befristungsdauern. Dadurch wiir-
de es wiederum zu einer hohen Anzahl von Kurzzeitvertragen kommen, was die Novelle ja eigentlich
verhindern wollte, jedoch waren diese dann nicht mehr ,unsachgemaR” (BT-Drs. 18/6489 2015, S. 1).
Auf der anderen Seite ist es aber auch denkbar, dass sich aus Sicht der Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer positive (und somit auch dem Gesetzeszwecke des WissZeitVG entsprechende) Effekte
aufgrund der ungenauen Begriffe einstellen, wenn Hochschulverwaltungen tendenziell langere Ver-
tragslaufzeiten vereinbaren, um zu gewahrleisten, dass Befristungsabreden im Streitfall einer gericht-
lichen Prifung standhalten (Hauck-Scholz 2016, S. 265; Maschmann/Konertz 2016, S. 263 ff.). Wie
sich die Novelle damit auf die Vertragslaufzeiten auswirkt, ist eine bislang offene empirische Frage.

Soll die Qualifizierungsdauer rechtssicher bestimmt werden, scheint die genaue Bestimmbarkeit des
Qualifizierungsziels notig, denn die Bestimmung der Befristungsdauer kann ohne einen Verweis auf
das Qualifizierungsziel kaum erfolgen (ebd.).”® Hierzu wenden Preis und Ulber (2017, S. 27) ein, dass
eine Verpflichtung zur genauen Angabe des Qualifizierungsziels die wissenschaftliche Innovation kon-
terkarieren konnte, wobei dies nur erwartbar ist, wenn zudem Forschungsschritte iberaus kleinteilig
dargestellt werden wiirden (vgl. Gassmann 2018a, S. 125 ff.).”*

Der nun notwendigen Kopplung der Befristung an die Qualifizierung der Arbeitnehmerin bzw. des
Arbeitnehmers wurde im iberwiegenden Teil der Landeshochschulgesetze durch ,Soll-Vorschriften”
Genlige getan. Werden wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter befristet beschéftigt, soll
ihnen im Rahmen der Dienstaufgaben angemessen Gelegenheit zur Vorbereitung auf eine weitere
wissenschaftliche Qualifizierung gegeben werden (beispielhaft § 44 Absatz 3 S. 2 HSG NRW; § 44 Ab-
satz 4 S. 3 HSG Saarland; § 71 Absatz 2 S. 2 HSG Sachsen). Dabei ermdoglicht der weite Wissenschafts-
begriff des WissZeitVG den Weg zur Befristung bereits schon bei , eigener vertiefter wissenschaftli-
cher Arbeit” (§ 52 Absatz 2 Satz 2 HSG Baden-Wiirttemberg).

Betrachtet man den unbestimmten Rechtsbegriff der Angemessenheit der Vertragslaufzeit im Hin-
blick auf das Qualifizierungsvorhaben, wurde dieser nur durch wenige Bundeslander konkretisiert.
Das Hochschulgesetz Thiiringen (§ 91 Absatz 4 HSG Thiringen) schreibt den Abschluss einer Qualifi-
zierungsvereinbarung vor, die u.a. ein konkretes Ziel und einen Zeitplan zu dessen Erfiillung beinhal-

doch als zentrales Kriterium fir die Berufungsfahigkeit auf eine Professur seit Beginn dieses Jahrtausends an Bedeu-
tung. Zunehmend erfolgt der Erwerb der fiir die Berufung auf eine (,ordentliche”) Professur erforderlichen weiteren
wissenschaftlichen Qualifikationen auf anderen Wegen (zum Beispiel Juniorprofessur, Nachwuchsgruppenleitung)” (BT-
Drs. 18/6489 2015, S. 10).

19 Hierbei handelt es sich in der Regel um fachunabhéangige, pauschalisierte Empfehlungen (z.B. 3-4 Jahre gem. der Helm-
holtz-Promotionsleitlinie 2019, S. 2).

20 Unverzichtbar auch deshalb, weil die Gefahr besteht, dass Arbeitgeber Qualifizierungsziele ,erfinden”, um Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter in den Anwendungsbereich des WissZeitVG zu bringen (Hauck-Scholz 2016, S. 265).

21 Die Benennung, dass sich die Qualifizierung auf die Suche nach der Wahrheit in einem bestimmten Feld bezieht, kann
noch keine derart groRe Einschrankung darstellen.
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ten muss. Die Vertragslaufzeit kann somit an den Zeitplan der Qualifizierung angepasst werden. In
Niedersachsen muss die Laufzeit der Vertrdage so bemessen sein, dass sie die angestrebte Qualifizie-
rung ermoglicht (§ 31 IV S. 2 HSG Niedersachsen).

Hierbei handelt es sich allerdings um Ausnahmen. Die verbleibenden Hochschulgesetze beinhalten
keine prazisen Vorgaben fiir die Angemessenheit der Befristungsdauer, sodass eine Orientierung der
Hochschulen als Arbeitgeberin darin nicht in Frage kommt. Rechtssicherheit hinsichtlich der Ange-
messenheit einzelner Befristungsabreden i.S.d. WissZeitVG kann letztendlich nur ein Urteil des Bun-
desarbeitsgerichts herstellen.

2.2.2 \Verlangerungstatbestinde

Der neue § 2 Absatz 1 S. 5 erweitert die familienpolitische Komponente des WissZeitVG, welche eine
Verlangerung der zuldssigen Befristungsdauer im Falle einer Qualifizierung von den Ublichen sechs
Jahren vor und nach der Promotion (bzw. neun Jahren nach der Promotion in der Medizin) um zwei
Jahre im Falle der Betreuung eines Kindes durch das befristete Personal vorsieht (§ 2 Absatz 1 S. 4).%
Neu ist, dass der Kindesbegriff nun auch explizit um jene Kinder erweitert wurde, die in einer recht-
lich verfestigten Familienbeziehung eingebunden sind und damit auch eine Verlangerung nicht nur
bei leiblichen oder diesen gleichgestellten Kindern, sondern auch bei Stief- und Pflegekindern ermég-
licht (Joussen 2019, S. 592 f.).

Daneben verlangert sich die zulassige Befristungsdauer durch den eingefiihrten § 2 Absatz 1 S. 6 auch
im Falle einer Behinderung oder schwerwiegenden chronischen Erkrankung® des Wissenschaftlers
oder der Wissenschaftlerin, was den Vorgaben der UN-Behindertenrechtskonvention hinsichtlich des
gleichberechtigten Zugangs zur beruflichen Qualifizierung entspricht (BT- Drs. 18/6489 2015, S. 11).

Im Zuge der Novelle wurde auch der Katalog des § 2 Absatz 5 S. 1 um einen sechsten Tatbestand er-
weitert, der eine Verlangerung des nach § 2 Absatz 1 befristeten Arbeitsvertrags flir den Zeitraum
krankheitsbedingter Arbeitsunfahigkeit, in dem ein gesetzlicher oder tarifvertraglicher Anspruch auf
Entgeltfortzahlung nicht besteht, ermdglicht. Diese Verlangerung wird nicht auf die allgemein zulas-
sige Befristungsdauer gem. § 2 Absatz 1 angerechnet (§ 2 Absatz 5 S. 3). Der Qualifikantin bzw. dem
Qualifikanten soll hierdurch auch bei behinderungs-, krankheits- oder unfallbedingtem Arbeitsausfall
die Erreichung der Qualifizierung ermoglicht werden (BT-Drs. 18/6489 2015, S. 12), was einem sozi-
alpolitischen Motiv entspricht (Joussen 2019, S. 598).

Ausdriicklich erwahnt wurde die Ergdnzung des § 2 Absatz 5 S. 1 nur im Hochschulgesetz Berlin (§ 95
Absatz 2 S. 2, ab 2017). Eine Anerkennung der Verlangerungstatbestande dieses Abschnitts durch die
Landesgesetzgeber lasst sich jedoch auch aus Verweisen auf die jeweils geltende Fassung des Wiss-
ZeitVG ableiten, die sich in einigen Landeshochschulgesetzen wiederfinden (u. a. § 22 Absatz 4 2. Hs.
Bayrisches Hochschulpersonalgesetz; Art. 49 Absatz 1 S. 7 HSG Brandenburg; § 42 Absatz 8 HSG Sach-
sen-Anhalt).

22 Und damit der Nachwuchswissenschaftlerin bzw. dem Nachwuchswissenschaftler einerseits zwar die Moglichkeit einer
verlangerten Beschaftigung einrdumt, aus Sicht des Arbeitgebers aber die Fortfiihrung einer befristeten Beschaftigungs-
situation legitimieren kann (siehe auch Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 23.03.2016, Az.: 7 AZR 828/13).

23 Wann eine Erkrankung schwerwiegend ist, hat der Gesetzgeber nicht definiert. Sofern fiir eine ,schwerwiegende” Er-
krankung gefordert wird, dass sie aufgrund ihrer Auswirkungen einer Verzégerung der wissenschaftlichen Qualifizierung
verursacht, ergeben sich automatisch Auslegungsprobleme (Mdller-Gloge 2019, S. 2961; Preis/Ulber 2017, S. 171).



28 DAS NOVELLIERTE WISSZEITVG

2.2.3 Drittmittelbefristung gem. § 2 Absatz 2

Drittmittelbefristungen sind mdglich, wenn das wissenschaftliche Personal ,(iberwiegend aus Mitteln
Dritter finanziert wird, die Finanzierung fiir eine bestimmte Aufgabe und Zeitdauer bewilligt ist und
die Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter (iberwiegend der Zweckbestimmung dieser Mittel entspre-
chend beschaftigt wird” (§ 2 Absatz 2 S. 1). Die Altfassung des WissZeitVG gab den Hochschulen noch
die Moglichkeit, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die nur organisatorische oder technische Ta-
tigkeiten ausiiben (akzessorisches Personal), im Falle drittmittelfinanzierter Projekte gleich dem wis-
senschaftlichen Personal zu befristen (§ 2 Absatz 2 S. 2, alte Fassung). Diese Ubertragung auf das ak-
zessorische Personal sollte den Hochschulen sowie den Mittelbewirtschafterinnen und —bewirt-
schaftern eine unkomplizierte Projektverwirklichung gewahrleisten, bei der samtliches bendtigtes
Personal nur fur die Dauer des Projekts angestellt wurde (BT-Drs. 16/3438 2006, S. 15). Die Situation
der Beschaftigten, die unter unsicheren Bedingungen arbeiteten, wurde dabei nicht beachtet.

Die Neufassung®* des WissZeitVG dagegen verwehrt den Hochschulen eine Drittmittelbefristung von
akzessorischem Personal unter Rickgriff auf das WissZeitVG, denn eine solche Befristung ist dem Ziel
des WissZeitVG, der standigen Fluktuation des Personals zwecks Zuflusses neuer Ideen zur Exzellen-
zerzeugung, nicht dienlich (BT-Drs. 18/6489 2015, S. 12). Akzessorisches Personal kann jedoch auf
Basis des allgemeinen Arbeitsrechts (§ 14 Absatz 1 S. 2 Nr. 1 TzBfG) fiir Drittmittel befristet werden,
was im Vergleich zum WissZeitVG aber nur unter strengeren Voraussetzungen méglich ist.”

Die Neuerung fir das wissenschaftliche bzw. kiinstlerische Personal, das unter Berufung auf Drittmit-
telprojekte unter Anwendung des WissZeitVG befristet wird (§ 2 Absatz 1), besagt, dass die verein-
barte Befristungsdauer ausdricklich dem bewilligtem Projektzeitraum entsprechen soll (§ 2 Absatz 2
2. Hs.). Es muss also eine Synchronisation der Vertrags- und Drittmittelprojektlaufzeit stattfinden
(Maschmann/Konertz 2016, S. 264), wobei kiirzere Vertragslaufzeiten, z. B. im Falle von Vertrags-
schliissen wahrend des Bewilligungszeitraums, denkbar sind (BT-Drs. 18/6489 2015, S. 11 f.).

Malgeblich fur die Laufzeit ist zudem allein der Zeitraum, den der Drittmittelgeber bewilligt hat und
nicht jener, in welchem die entsprechenden Mittel im Falle von Abschnittsfinanzierungen zunachst
verfugbar sind (Maschmann/Konertz 2016, S. 264).

Mit dem Gleichlauf von Projektzeitraum und Befristungsdauer bringt der beigefiigte zweite Halbsatz
des § 2 Absatz 2 im Ergebnis nur das in den Gesetzeswortlaut ein, was bereits bei der Urfassung des
WissZeitVG (,,zeitliche Konkordanz”, BT-Drs. 16/3438 2015, S. 8) ein ungeschriebenes Merkmal der
Drittmittelbefristung war. Folglich findet sich diese Regelung in den meisten Landeshochschulgeset-
zen bereits schon zu Zeiten der Geltung des WissZeitVG von 2007 und wurde lediglich von Nieder-
sachsen (GVBL Niedersachsen, Nr. 22/2015, S. 386) anlasslich der Novelle dem bestehenden Gesetz
beigeflgt (§ 31 Absatz 4 S. 3 2. Hs. HSG Niedersachsen).

24 Bei der versaumt wurde, explizit missbrauchlichen Kettenbefristungen durch aneinandergereihte Drittmittelbefristungs-
vertrage entgegenzuwirken, nichtsdestotrotz sind Kettenbefristungen auch innerhalb des WissZeitVG nicht zuldssig
(siehe Landesarbeitsgericht Kéln, Urteil vom 06.11.2013, Az.: 11 Sa 226/13; Bundesarbeitsgericht, Urteil vom
08.06.2016, 7 AZR 259/14).

25 Unter anderem darf eine Projektbefristung (Befristung mit Sachgrund) dann nicht erfolgen, wenn die Aufgaben der Ar-
beitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers nicht nur im Rahmen des Projekts, sondern dauerhaft anfallen (Bundesarbeitsge-
richt, Urteil vom 24.09.2014, Az.: 7 AZR 987/12, Rn. 17 ff.).
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Verlangerungen im Sinne von § 2 Absatz 1 oder § 2 Absatz 5 sind fiir Personal, welches nach einer
Drittmittelbefristung befristet beschaftigt ist, nicht moglich. Hierdurch ergeben sich Ungleichbehand-
lungen fir die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die beispielsweise dazu fihren,
dass sich die Vertragslaufzeit eines Vaters, der Elternzeit nach der Geburt seines Kindes nimmt und
nach § 2 Absatz 1 befristet beschaftigt ist, verlangert, wahrend dies fiir einen Vater der nach § 2 Ab-
satz 2 befristet tatig ist, nicht der Fall ware. Auch bei Frauen, die nach § 2 Absatz 2 befristet beschaf-
tigt sind, verlangert sich der Vertrag nach Mutterschutzzeiten nicht.

2.2.4 Befristung wissenschaftlicher Hilfstitigkeiten

War die zulassige Befristungsdauer bei studentischen Hilfskraften bislang umstritten (Lowisch, Wert-
heimer 2017, S. 611), stellt § 6 nun klar, dass eine Befristung bis zu sechs Jahre erfolgen kann, sofern
die Einschreibung fir ein Studium, das zu einem berufsqualifizierenden Abschluss fiihrt, vorliegt.

Neben den Landern, die bereits vor der Novelle eine sechsjahrige Befristungsgrenze vorsahen, und
jenen, die ihre Gesetze entsprechend angepasst haben (so geschehen in Hessen gem. § 75 Absatz 2 S.
1 HSG Hessen und im Saarland gem. § 54 Absatz 2 1. Hs HSG Saarland) oder keine Angaben zur (Hochst-)
Befristungsdauer machen, finden sich in Berlin und Schleswig-Holstein (Hochst-)Befristungszeitradume
fur studentische Hilfskrafte, die bemerkenswerter Weise unter den sechs Jahren des WissZeitVG lie-
gen (,in der Regel fiir vier Semester” gem. § 121 Absatz 3 S. 1 HSG Berlin®®, héchstens vier Jahre gem.
§ 69 Absatz 3 S. 2 HSG S-H). Wiirden die Hochschulen diese zu niedrigen Befristungszeitraume als
bindend ansehen und Arbeitsvertrage auf dieser Grundlage ausgestalten, wiirde der den studenti-
schen Hilfskraften zugestandene maximale Befristungszeitraum von sechs Jahren unzulassig verkiirzt
werden und entsprechende Befristungsvereinbarungen waren unwirksam. Hierbei muss aber beriick-
sichtigt werden, dass die Landeshochschulgesetze Berlin und Schleswig-Holstein erst mit der Novelle
2016 gegen das WissZeitVG verstofRen. Ausgehend von einer moglichen zukiinftigen Anpassung sind
die Bestimmungen daher so auszulegen, dass sie dem Befristungsrahmen des WissZeitVG entspre-
chen wollen, wodurch eine Kollision von Landes- und Bundesrecht vermieden wird. Andernfalls gilt
auch hier, dass Bundesrecht entgegenstehendes Landesrecht bricht (Preis/Ulber 2017, S. 303 f.).

2.3 Die Rolle von Landesrecht bzw. Vereinbarungen bei der Befristung
wissenschaftlichen Personals

2.3.1 Mindestvertragslaufzeiten

Die Festlegung von Mindestvertragslaufzeiten fir befristete Arbeitsvertrage von wissenschaftlichem
Personal wurde im Gesetzgebungsprozess, um Kurzbefristungen entgegenzuwirken, bereits vom
Bundesrat gefordert.”’ Der Gesetzgeber hat sich jedoch bewusst gegen die Einfiihrung von Mindest-
vertragslaufzeiten entschieden®, sodass landesgesetzliche Mindestvertragslaufzeiten eigentlich
kompetenzwidrig und daher unanwendbar waren, da sich die Dauer der Befristung am Qualifizie-

26 Nach Preis und Ulber handelt es sich im Fall von Berlin ebenfalls um eine (Hochst-)Befristungsdauer (2017, S. 304).

27 Der Bundesrat forderte eine Mindestvertragslaufzeit von 24 Monaten fiir wissenschaftliches Personal (BT-Drs. 18/6489
2015, S. 20).

28 Er halt eine bundeweit verbindliche Mindestvertragslaufzeit fiir unsachgerecht, weil sie , der Vielfalt der in der Praxis
existierenden Ausgestaltungen und Qualifizierungswegen und -moglichkeiten nicht gerecht” wirde (BT-Drs. 18/6489
2015, S. 24) und verweist diesbezlglich auf die Autonomie der Hochschulen.



30 DAS NOVELLIERTE WISSZEITVG

rungsvorhaben orientieren soll. Hauck-Scholz (2016, S. 267 ff.) kommt dennoch zu dem Schluss, dass
landesgesetzliche Mindestvertragslaufzeiten rechtmaRig sind, denn der Gesetzgeber hat die Bestim-
mung der Mindestvertragslaufzeiten ausdriicklich den Bundesléandern auferlegt (Drs. 18/6489 2015,
S. 24). Einige Bundeslander sehen daher auch Mindestvertragslaufzeiten vor (Tabelle 1).

Tabelle 1: Bundesldander mit Regelungen in den Landeshochschulgesetzen zu Mindestvertragslauf-
zeiten fiir wissenschaftliches Personal.

Bundesland Mindestvertragslaufzeit Norm

Bayern drei Jahre bei Ernennung zum Akademischen Rat oder Art. 22 AbsatzVS. 1i.V.m.
zur Akademischen Ratin im Beamtenverhaltnis auf Zeit;  Art. 22 Il Bayrisches Hoch-
vier Jahre bei Ernennung zum Akademischen Oberrat schulpersonalgesetz
oder zur Akademischen Oberratin im Beamtenverhalt-
nis auf Zeit (Muss-Vorschrift)

Brandenburg zwei Jahre, sofern die Stelle vorher besetzt war (Soll- Art. 49 Absatz 1 S. 3 HSG
Vorschrift) Brandenburg

Hamburg drei Jahre bei Erstanstellung (Soll-Vorschrift) § 28 Absatz 1 S. 1 HSG

Hamburg
Mecklenburg- in der Regel drei Jahre bei Erstanstellung (Soll- § 66 Absatz 3 S. 2 HSG
Vorpommern Vorschrift) Mecklenburg-Vorpommern

Niedersachsen

Nordrhein-
Westfalen

Saarland

Schleswig-
Holstein

Thiiringen

drei Jahre bei Einstellung als Akademischer Rat/Ratin
im Beamtenverhaltnis auf Zeit, sofern das Beschafti-
gungsverhaltnis auch der Férderung des wissenschaftli-
chen Nachwuchses dient (Muss-Vorschrift)

drei Jahre fiir die Akademischen Ratinnen und Rate im
Beamtenverhaltnis auf Zeit (Muss-Vorschrift); bis zu
vier Jahre bei Akademischen Oberrdten und Oberratin-
nen im Beamtenverhaltnis auf Zeit (Kann-Vorschrift)

in der Regel ein Jahr bei Vorbereitung einer Promotion
oder Erbringung zusétzlicher wissenschaftlicher Leis-
tungen (Soll-Vorschrift);

drei Jahre (ohne Spielraum) bei Mitarbeitern und Mit-
arbeiterinnen mit qualifizierter Promotion zum Aka-
demischen Rat/Akademischen Ratin im Beamtenver-
héltnis auf Zeit (Kann-Vorschrift); drei Jahre bei Aka-
demischen Oberraten/Oberritinnen, die sich habilitiert
haben (Kann-Vorschrift)

drei Jahre, wenn das Beschaftigungsverhaltnis aus Glo-
balzuweisungen finanziert wird (Soll-Vorschrift)

drei Jahre bei Ernennung zum Akademischen Rat oder
zur Akademischen Ratin im Beamtenverhaltnis auf Zeit
(Muss-Vorschrift); bis zu vier Jahre bei Ernennung zum
Akademischen Oberrat oder zur Akademischen Oberra-
tin im Beamtenverhaltnis auf Zeit (Kann-Vorschrift)

§31 Absatz3S.1,3 1. Hs.
HSG Niedersachsen

§ 44 Absatz9S.1iV.m. § 44
Absatz 8 S. 1 HSG NRW

§ 44 Absatz 4 S.3,5; § 44
Absatz 6 S. 1, 5 HSG Saar-
land

§ 68 Absatz 4 S. 2 HSG S-H

§ 91 Absatz 3 Satz 3, 5 HSG
Thiringen

Sieht man die Mindestvertragslaufzeiten, die durch die Lander festgesetzt wurden, als rechtmaRig
an, kénnen sie ein rechtssicheres und taugliches Mittel zur Festlegung entsprechender Vertragslauf-
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zeiten sein, sie erleichtern die Handhabung in den Hochschulen und bieten dem wissenschaftlichen
Personal, wenn es sich um langere Laufzeiten handelt, mehr Planungssicherheit.

2.3.2 Richtlinien und Dienstvereinbarungen

Zum Teil wurden in den letzten Jahren auf Ebene der Bundeslander konkretere Vereinbarungen in
Form von Rahmenkodizes beschlossen (fiir eine Ubersicht siehe: Steidten 2017; beispielhaft der
hamburgische ,,Code of Conduct” (Universitdt Hamburg 2014), die Dienstvereinbarung tiber das Ver-
fahren zur Besetzung von Stellen in Forschungs- und Drittmittelprojekten zwischen dem Prasidenten
und dem Personalrat der Hochschule Hannover (Hochschule Hannover 2017) oder der Vertrag tiber
gute Beschéaftigungsbedingungen fir das Hochschulpersonal in Nordrhein-Westfalen (NRW 2016)).
Diese haben u.a. den Zweck, Beschaftigungsbedingungen an Universitdten zu verbessern. Der Vertrag
Uber gute Beschéaftigungsbedingungen fir das Hochschulpersonal in NRW sieht in Art. 4 Absatz 3 Nr.
2 S. 1 vor, dass Masterabsolventinnen und -absolventen flir hdchstens drei Jahre als wissenschaftli-
che Hilfskrafte angestellt werden kénnen. Hier liegt aus Sicht von Preis und Ulber (2017, S. 306) eine
Kollision mit dem vorrangigen WissZeitVG vor, indem gem. § 2 Absatz 1 und § 6 eine maximale Be-
fristungsdauer von sechs Jahren sowohl fir die Zeit vor als auch nach der Promotion vorgesehen ist.
Arbeitgeber, die sich bei der Befristung wissenschaftlichen Personals an solchen Leitlinien orientieren
und in der Folge niedrigere Befristungshochstgrenzen als die des WissZeitVG anwenden, riskieren al-
so u.U. die Unwirksamkeit entsprechender Befristungen (Preis/Ulber 2017, S. 303 ff.).**°

Zwar kann davon ausgegangen werden, dass die Leitlinien Gberwiegend mit dem WissZeitVG lber-
einstimmen und einen Beitrag zur Verwaltungsvereinfachung leisten kénnen. Jedoch missen die
Anwenderinnen bzw. Anwender damit rechnen, dass die Leitlinie moglicherweise gegen hoherrangi-
ges Recht verstolSt. Wird wissenschaftliches Personal befristet eingestellt, ist eine Einzelfallpriifung
hinsichtlich der Konformitat der Befristungsabrede mit dem WissZeitVG ungeachtet entgegenste-
hender Dienstvereinbarungen unumganglich.

2.3.3 Linderspezifische Ausgestaltung einzelner Personalkategorien

MaRgeblich fiir die Beschaftigungssituation der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
sowohl im Hinblick auf die Dauer des Arbeitsverhaltnisses als auch auf das Tatigkeitsfeld, ist die
hochschulrechtliche Personalkategorie, der er bzw. sie zugeordnet wird.

Unterzieht man die Landeshochschulgesetze einer vergleichenden Betrachtung hinsichtlich der Rege-
lungsabschnitte zum Hochschulpersonal, findet man lber 20 verschiedene Personalkategorien vor,
die sich begrifflich teils liberschneiden, aber verschieden ausgestaltet sind, sodass auf der Termino-

29 Sofern die Lander dahingehend argumentieren, jene Leitlinien wirden lediglich das Innenverhaltnis zwischen Leitlinien-
geber (also dem Bundesland) und der Hochschule als Arbeitgeberin regeln, ist dem zu widersprechen, da dies im Falle
eines Wertungswiderspruchs zwischen Leitlinie und WissZeitVG unbedeutsam ist. Bundesrecht kann weder durch Lan-
desrecht noch durch Verwaltungsvereinbarungen umgangen werden. Nach Preis und Ulber (2017, S. 305) unterstellen
die Ersteller solche landesweiten Leitlinien den Hochschulen, soweit diese nicht explizit eingebunden waren, mangelnde
Beurteilungskompetenz hinsichtlich der Personalentscheidungen und missachten dariiber hinaus auch die Wertungs-
vorgaben des WissZeitVG.

30 ,,Die Personalentscheidungen, die auf Grundlage der Kodizes und dhnlichem untergesetzlichen Organisationsrecht ge-
troffen werden, sind, wenn sie gegen die Bestimmungen des WissZeitVG verstoBen, rechtswidrig, (...)“ (Preis/Ulber
2017, S. 307).
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logie aufbauende Vergleiche unzweckmaRig waren. Die Gruppe der wissenschaftlichen bzw. akade-
mischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist in fast allen Bundeslandern vorzufinden, wenn auch
uneinheitlich ausgefillt beziiglich der Einstellungsvoraussetzungen, der konkreten Tatigkeit oder des
Arbeitszeitanteils der Qualifizierung. So setzt das Land Rheinland-Pfalz fiir eine Einstellung als wis-
senschaftliche Mitarbeiterin bzw. wissenschaftlicher Mitarbeiter ,,in der Regel” ein abgeschlossenes
Masterstudium (bzw. einen vergleichbaren Abschluss), eine dem Fach entsprechende Promotion so-
wie zweieinhalbjahrige Berufserfahrung voraus (§ 56 Absatz 2 HSG Rheinland-Pfalz). In Bremen wird
dagegen ,,in der Regel” ein zur Promotion berechtigendes abgeschlossenes Hochschulstudium sowie
eine Promotion zur Erlangung einer ordentlichen Professur gefordert (§ 23 Absatz 3 HSG Bremen).
Diese gesetzlichen Regelfille finden jedoch in der Praxis kaum Anwendung, da sonst eine Anstellung
von Promovierenden nicht moglich ware.

Ebenso verschieden sind die bereits ausgefiihrten vorgeschriebenen Befristungsregelungen. So miis-
sen in Hamburg wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Qualifikantinnen bzw. Quali-
fikanten sind, grundsatzlich fiir drei Jahre eingestellt werden. Wird keine Qualifizierung angestrebt,
erfolgt die Befristungsdauer nach dem Ermessen des Arbeitgebers. Ubernimmt das wissenschaftliche
Personal wiederum Daueraufgaben, ist eine unbefristete Beschaftigung vorgesehen (§ 28 HSG Ham-
burg), wohingegen Sachsen bspw. keine Befristung vorschreibt (§ 71 HSG Sachsen).

Die Beispiele legen die Inkohdrenz zwischen den Landeshochschulgesetzen dar, die u.U. zu Schwie-
rigkeiten fiihren kann. Wechselt Personal das Bundesland, ist es mitunter selbst bei formaler Beibe-
haltung seiner Personalkategorie einem vollig anderen Regelungskonstrukt mit verdnderten Rechts-
folgen ausgesetzt. Entsprechendes gilt auch fiir die beamtenrechtlichen Bestimmungen der Bundes-
lander, in denen jeweils Spezialvorschriften flir Hochschulpersonal enthalten sind (Preis/Ulber 2017,
S. 308).

Vermag die Zuordnung der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers zu einer Personalkategorie die
Arbeit bei nicht wissenschaftlichem Personal noch zu vereinfachen, fihrt sie bei befristet angestell-
ten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern unweigerlich zu Verwirrung. Denn bei die-
ser Personalgruppe besteht die Gefahr, den Arbeitsvertrag entgegen den Vorgaben des WissZeitVG
auszugestalten. Es muss also in jedem Fall ein Abgleich der konkreten (vertraglich vereinbarten) Ta-
tigkeit mit dem Begriff der wissenschaftlichen Tatigkeit i.S.d. WissZeitVG (siehe Kapitel 2.1.2) erfol-
gen.

2.4 Schlussbetrachtung

Ob die Novelle des WissZeitVG die erwlinschte Wirkung auf die Beschaftigungssituation wissen-
schaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entfalten konnte, kann abschlieRend nur durch eine
empirische Uberpriifung beantwortet werden. Durch die Qualifizierungsbefristung besteht zwar zu-
nachst das Potential zur Erhéhung der Vertragslaufzeiten, indem diese namlich zumindest der vo-
raussichtlichen Dauer des Qualifizierungsprozesses bzw. der Projektlaufzeit entsprechen missen. Der
Gesetzgeber hat es aber unterlassen, die Qualifizierungsphase als Sachgrundbefristung einzufiihren
und stattdessen nur eine formale Anwendungsvoraussetzung flir Befristungen nach dem WissZeitVG
geschaffen. Aktuell genligt die Angabe im Arbeitsvertrag, dass die Befristung dem Zweck der Qualifi-
zierung der Arbeitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers dient. Ob und wie diese tatsachlich erfolgt, ist
fiir die Befristung nicht von Bedeutung. Diesem Missbrauchspotential hatte durch die verpflichtende
Einflihrung von Betreuungsvereinbarungen oder Zeitpldnen entgegengewirkt werden kénnen
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Maschmann/Konertz 2016, S. 259). An dieser Stelle konnte den Landeshochschulgesetzen die ent-
scheidende Aufgabe zu kommen, das Versaumnis des Bundesgesetzgebers durch die Verpflichtung
der Vertragsparteien, die Art und den Gang der Qualifizierung vertraglich genau festzuhalten, auszu-
gleichen. Hierbei kann das Hochschulgesetz Thiiringen als Vorbild dienen, nach dem im Falle der Qua-
lifizierungsbefristung eine entsprechende Qualifizierungsvereinbarung abgeschlossen werden muss,
die u.a. ein konkretes Qualifizierungsziel und einen Zeitplan zu dessen Erreichung enthalten muss (§
91 Absatz 4).

Das Problem der Kettenbefristungen (siehe auch ebd., S. 258 f.) in der Hochschulpraxis besteht wei-
terhin®, Bemiihungen des Gesetzgebers, diese zu bekdmpfen, sind nicht ersichtlich. Als Fortschritt im
Sinne der Beschaftigten kann die Erweiterung der familien- und sozialpolitischen Komponenten gem.
§ 2 Absatz 1S. 5, 6 sowie § 2 Absatz 5 S. 1 Nr. 6 gewertet werden.

Die Betrachtung der 16 Landeshochschulgesetze ist insoweit aufschlussreich, als dass sie ein struktu-
relles Problem des Sonderarbeitsrechts fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf-
deckt: Die durch den Féderalismus bedingte Aufteilung zwischen dem Arbeits- bzw. Befristungsrecht
des Bundes und den Landeskompetenzen im Hochschul(personal)recht, die sich naturgemaR inhalt-
lich Gberschneiden. Indem der Gesetzgeber das Befristungsrecht abschlieRend regelt und gleichzeitig
den Bundeslandern ausdriicklich Verantwortung im Bereich Personalmanagement zuweist (BT-Drs.
18/6489 2015, S. 7), tragt er nicht zu einer einheitlichen und damit einfachen Lésung bei.>* Bedingt
durch diesen Umstand liegen aktuell 16 verschiedene Regelungskonstrukte fiir wissenschaftliches
Personal vor, die unzureichend auf das libergeordnete WissZeitVG abgestimmt sind und diesem teil-
weise sogar widersprechen. Fiir Personalabteilungen ist daher der Hinweis in manchen Hochschulge-
setzen, dass das WissZeitVG unberihrt bleiben soll, von hoher Bedeutung, denn so kénnen auch oh-
ne Kenntnis der bundesstaatlichen Kompetenzordnung rechtssichere Arbeitsvertrage abgeschlossen
werden.

31 Siehe auch Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 08.06.2016, Az.: 7 AZR 259/14.
32 Bereits im WissZeitVG von 2007 wurde bewusst auf die Bildung von Personalkategorien verzichtet, um den landesrecht-
lichen Personalregelungen nicht entgegenzustehen (BT-Drs. 16/4043 2007, S. 9).
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3 Wissenschaftliches Personal an
Hochschulen

In den folgenden Unterkapiteln soll die Entwicklung des wissenschaftlichen Personals an Hochschu-
len empirisch beschrieben werden. Ein besonderer Fokus liegt dabei auf dem hauptberuflichen Per-
sonal an Hochschulen ohne die Professorinnen und Professoren. Kapitel 3.1 beschreibt zunachst all-
gemein die Zahl des wissenschaftlichen Personals an Universitaten, Fachhochschulen und Kunsthoch-
schulen in den letzten Jahren. Kapitel 3.2 gibt einen knappen Uberblick iiber die formalen Qualifizie-
rungen Promotion und Habilitation. Einen Uberblick Giber den zeitlichen Verlauf der Befristung liefert
Kapitel 3.3. Bei der Benennung der Zahlen im Text werden diese immer auf die Hunderterstelle ge-
rundet.

3.1 Beschaftigung an Hochschulen

An Universitaten bilden die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit weitem Ab-
stand die grofSte Gruppe des wissenschaftlichen Personals, die auch in den letzten Jahrzehnten am
starksten gewachsen ist. 2018 waren an deutschen Universitdaten rund 176.900 wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tatig 1994 waren es noch 83.700. Neben den wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gibt es noch die Gruppe der Dozentinnen und Dozenten sowie
Assistentinnen und Assistenten, welche sich Anfang der 2000er Jahre verkleinerte. 1994 waren
13.500 Dozentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen und Assistenten an Universitaten tatig 2018
waren es nur noch 2.200. Die Gruppe der Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben verdoppelte sich fast
von 1994 mit 3.200 auf 6.200 in 2018, wobei es 2012 die meisten Lehrkrafte flr besondere Aufgaben
mit 6.920 gab. Die Zahl der Professorinnen und Professoren stieg dagegen nur leicht an, 1994 gab es
20.200 Professorinnen und Professoren und 2018 rund 24.700 (Abbildung 1).
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Abbildung 1: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal an Universitaten
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Quelle: 1972-1990 nur Westdeutschland: Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft (1992), 1994-2018: Sta-
tistisches Bundesamt (Personal an Hochschulen 1994-2018), eigene Darstellung, vgl. Gassmann 2018a, S. 103.

Nicht nur absolut, sondern auch relativ zur Professorenschaft erhohte sich die Zahl des nicht profes-

soralen wissenschaftlichen Personals erheblich. Wahrend 1972 auf einen Professor oder eine Profes-
sorin in Westdeutschland etwa drei wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kamen, hat

sich diese Zahl 2018 mit 7,5 mehr als verdoppelt (Tabelle 2).

Erste Evaluation der Novelle des WissZeitVG
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Tabelle 2: Entwicklung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals (in Personen) an Univer-
sitdten (ohne Kunsthochschulen)

Jahr Professor/ | Wissenschaftliche und kiinstlerische Mit- | Wissenschaftliches Personal ohne die Pro-
innen arbeiter/innen fessor/innen
Verhaltnis zu Pro- Verhaltnis zu Profes-
fessor/innen sor/innen
1972* 13.332 43.276 3,2
1975* 16.924 49.610 2,9
1980* 19.286 55.052 2,9
1985* 20.184 60.566 3,0
1990* 20.067 75.451 3,8
1991* 19.959 79.447 4,0
1994 20.199 83.718 4,1 100.476 5,0
1995 20.429 86.510 4,2 104.721 51
1996 20.118 88.544 4,4 106.638 5,3
1997 20.110 88.843 4,4 105.901 5,3
1998 19.693 90.969 4,6 107.697 5,5
1999 19.890 90.930 4,6 107.897 5,4
2000 19.680 91.518 4,7 108.326 5,5
2001 19.553 93.700 4,8 110.827 5,7
2002 21.143 102.332 4,8 119.018 5,6
2003 21.129 104.523 4,9 120.545 5,7
2004 21.257 102.380 4,8 118.479 5,6
2005 20.929 107.129 5,1 119.785 5,7
2006 20.792 112.248 5,4 123.270 5,9
2007 20.959 118.606 5,7 128.212 6,1
2008 21.226 127.594 6,0 136.375 6,4
2009 21.623 138.751 6,4 147.099 6,8
2010 22.178 147.498 6,7 155.682 7,0
2011 22.885 151.925 6,6 160.265 7,0
2012 23.163 156.108 6,7 165.459 7,1
2013 23.754 162.051 6,8 171.037 7,2
2014 24.001 163.985 6,8 172.500 7,2
2015 24.101 165.784 6,9 174.311 7,2
2016 24.256 168.070 6,9 176.561 7,3
2017 24.520 172.940 7,1 181.521 7,4
2018 24.683 176.910 7,2 185.311 7,5

Quelle: ¥1972-1991 nur Westdeutschland: Bundesminister flr Bildung und Wissenschaft (1992), Bundesminis-
teriums fir Bildung und Wissenschaft (1993); 1994-2018: Statistisches Bundesamt (Personal an Hochschulen),
eigene Darstellung, vgl. Gassmann 2018a, S. 105.

Auch bezogen auf die Vollzeitdaquivalente an den Hochschulen insgesamt, eine universitatsspezifische
Auswertung war nicht moglich, besteht ein Anstieg der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
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Mitarbeiter gegentiber der Zahl der Professorinnen und Professoren. 1996 kamen auf eine Professo-
rin oder Professor 2,6 wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 2014 betrug diese Zahl be-
reits 3,4 (Gassmann 2018a, S. 106>).

An Fachhochschulen bilden, im Gegensatz zu Universitaten, die Professorinnen und Professoren die
groRte Gruppe. 2004 lag die Zahl der Professorinnen und Professoren an Fachhochschulen bei rund
14.000 und erhohte sich bis 2018 auf 20.000, also um rund 40 %.

Abbildung 2: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal an Fachhochschulen
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Quelle: 2004-2018: Statistisches Bundesamt (Personal an Hochschulen 2004-2018), eigene Darstellung.

Die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist im Verhaltnis zur Zahl der
Professorinnen und Professoren jedoch starker angestiegen. Von 2004 bis 2018 wuchs ihre Zahl von
2.900 auf 14.300 an und verfilinffachte sich in 14 Jahren damit fast. Nimmt man an, dass dieser Trend
so weiter verlauft, wird die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Fach-
hochschulen bereits 2020/21 tber der der Professorinnen und Professoren liegen. Auch die Anzahl

33 Diese Analyse beruht auf einer Sonderauswertung des statistischen Bundesamtes, die von Gassmann (2018a) vorgelegt
wurde. Die Analyse umfasst alle Hochschulen also nicht nur Universitaten.
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der Lehrkrafte fir besondere Aufgaben stieg in den letzten 14 Jahren deutlich an, 2004 gab es etwa
1.200 und 2018 waren es etwa 2.500. Dozentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen und Assisten-
ten gibt es an Fachhochschulen eher selten, 2018 waren es rund 700 (Abbildung 2).

Tabelle 3: Entwicklung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals (in Personen) an Fach-
hochschulen

Jahr Professor/ | Wissenschaftliche und kunstlerische | Wissenschaftliches Personal ohne die
innen Mitarbeiter/innen Professor/innen
Verhdltnis zu Profes- Verhdltnis zu Pro-
sor/innen fessor/innen

2004 14.065 2.934 0,21 4.499 0,32

2006 13.849 3.151 0,23 4.909 0,35

2008 14.246 4.234 0,30 6.328 0,44

2010 16.178 7.280 0,45 9.802 0,61

2012 17.536 9.597 0,55 11.978 0,68

2014 18.573 11.415 0,61 14.035 0,76

2016 19.306 11.856 0,61 14.742 0,76

2018 20.035 14.268 0,71 17.495 0,87

Quelle: 2004-2018: Statistisches Bundesamt (Personal an Hochschulen 2004-2018), eigene Darstellung.

Durch die erheblichen Steigerungen in der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter hat sich das Zahlenverhaltnis der Professorinnen und Professoren und des sonstigen wissen-
schaftlichen Personals entsprechend verandert: 2004 kamen auf eine Professorin oder einen Profes-
sor noch 0,32 wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. 2018 betrug diese Relation 0,87
(Tabelle 3).

Die Kunsthochschulen, zu denen die Hochschulen fiir bildende Kiinste, Gestaltung, Musik, Schau-
spielkunst, Medien, Film und Fernsehen gehoren, sind nach den Universitdaten und Fachhochschulen
die gréRte Gruppe von Hochschulen. Uber den Zeitverlauf von 2004 bis 2018 ist eine Erhdhung der
Zahl der Professorinnen und Professoren von 2.100 auf 2.400 zu erkennen (Abbildung 3). Die Gruppe
des nicht professoralen wissenschaftlichen Personals wuchs von 1.300 auf 1.800 etwas starker an. So
verringerte sich der Abstand zwischen dem hauptberuflichen professoralem und hauptberuflichen
nicht professoralem Personal liber den Zeitverlauf. Tabelle 3 zeigt diese Veranderung durch die Ab-
tragung der Verhaltnisse. Wahrend das Verhaltnis 2004 zwischen Professorinnen und Professoren
und dem {brigen wissenschaftlichen Personal noch 0,63 betrugt, verringerte sich der Abstand tber
die Jahre stetig. 2018 belduft es sich dann auf 0,77. Nichtsdestotrotz Giberwiegt an den Kunsthoch-
schulen das professorale Personal.
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Abbildung 3: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal an Kunsthochschulen
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Quelle: 2004-2018: Statistisches Bundesamt (Personal an Hochschulen 2004-2018), eigene Darstellung.
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Tabelle 4: Entwicklung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals (in Personen) an Kunst-
hochschulen

Jahr Professor/ | Wissenschaftliche und kiinstlerische | Wissenschaftliches Personal ohne
innen Mitarbeiter/innen die Professor/innen
Verhadltnis zu Profes- Verhdltnis zu Profes-
sor/innen sor/innen

2004 2.111 624 0,30 1.335 0,63

2006 2.101 689 0,33 1.302 0,62

2008 2.201 881 0,40 1.474 0,67

2010 2.273 855 0,38 1.548 0,68

2012 2.309 1.001 0,43 1.674 0,72

2014 2.274 979 0,43 1.683 0,74

2016 2.308 1.045 0,45 1.766 0,77

2018 2.352 1.096 0,47 1.822 0,77

Quelle: 2004-2018: Statistisches Bundesamt (Personal an Hochschulen 2004-2018), eigene Darstellung.

Neben den Veranderungen beim hauptberuflichen Personal zeigen sich erhebliche Steigerungen beim
nebenberuflichen wissenschaftlichen Personal. Die Gruppe der Lehrbeauftragten bildet an den Uni-
versitaten die grote des nebenberuflichen Personals, von 1994 (17.200) bis 2018 (36.900) stieg sie
um mebhr als das Doppelte an. Auch die Anzahl der wissenschaftlichen Hilfskrafte®* erhohte sich in
den letzten Jahren auf fast das gleiche Niveau. 1994 gab es 14.100 wissenschaftliche Hilfskrafte an
Universitaten, 2018 waren es bereits 35.600. Die Entwicklung der Gastprofessorinnen und -
professoren war in den letzten Jahren wenigen Veranderungen ausgesetzt, heute sind es rund 1.200
(Abbildung 4).

34 Bei wissenschaftlichen Hilfskraften handelt es sich um Beschéftigte der Hochschulen, die bereits einen Hochschulab-
schluss (Bachelor, Master, Staatsexamen) erworben haben. Davon zu unterscheiden sind die studentischen Hilfskrafte,
die keinen Abschluss haben.
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Abbildung 4: Nebenberuflich wissenschaftliches Personal an Universitaten
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Quelle: Statistisches Bundesamt (Personal an Hochschulen 1994-2018), eigene Darstellung, vgl. Gassmann
201843, S. 107.

Auch unter der Beachtung, dass an Fachhochschulen deutlich weniger Studierende eingeschrieben
sind, ist die Zahl der Lehrbeauftragten mit rund 53.000 im Verhaltnis nochmals deutlich hoher als an
Universitaten einzuschatzen (Abbildung 5). Demnach realisieren Lehrbeauftragte einen Grof3teil der
Lehre an Fachhochschulen. Es gibt mehr als doppelt so viele Lehrbeauftragte wie Professorinnen und
Professoren an Fachhochschulen. Gerade in 2008 mit 23.800, 2009 mit 34.200 und 2010 mit 40.500
fallt der Anstieg besonders deutlich aus. Es gab 2018 8.300 und 2004 2.700 wissenschaftliche Hilfs-
krafte. Die Anzahl der Gastprofessorinnen und -professoren stieg von 2004 von 80 auf rund 300 im
Jahr 2018 an.
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Abbildung 5: Nebenberuflich wissenschaftliches Personal an Fachhochschulen
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Quelle: 2004-2018: Statistisches Bundesamt (Personal an Hochschulen 2004-2018), eigene Darstellung.

Das nebenberufliche wissenschaftliche Personal an den Kunsthochschulen wird hauptsachlich durch
die Lehrbeauftragten gebildet. Von 2004 bis 2018 stieg ihre Zahl auch deutlich von 5.600 auf 6.800 an
und Ubersteigt die Zahl der Professorinnen und Professoren an Kunsthochschulen (2.400) um fast das
Dreifache und die des gesamten hauptberuflichen Personals mit 4.200 Personen somit um mebhr als
2.000 Personen. Gastprofessorinnen und -professoren gibt es an Kunsthochschulen nur wenige, 2018
waren es 140. An Kunsthochschulen waren 2018 rund 570 wissenschaftliche Hilfskrdfte beschaftigt,
die Zahl stieg im Zeitverlauf deutlich an, 2004 waren es noch etwa 210.
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Abbildung 6: Nebenberuflich wissenschaftliches Personal an Kunsthochschulen
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Quelle: 2004-2018: Statistisches Bundesamt (Personal an Hochschulen 2004-2018), eigene Darstellung.

Insgesamt zeigt sich ein deutlicher Aufwuchs des wissenschaftlichen Personals an den Hochschulen in
Deutschland, sowohl bei den Universitaten als auch bei den Fachhochschulen. Die Zahl des nicht pro-
fessoralen hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ist hier hervorzuheben. An den Kunsthoch-
schulen ist ebenfalls eine Erhohung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals zu beobach-
ten, die jedoch sowohl absolut als auch relativ geringer ausfallt. An Universitaten ist die Gruppe der
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit weitem Abstand die gréRte. An Fachhoch-
schulen lGberwiegen die Professorinnen und Professoren noch hinsichtlich der wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, jedoch ist zu erwarten, dass in 2020/21 die Zahl der wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die der Professorinnen und Professoren libersteigen wird.
Das professorale Personal Giberwiegt an den Kunsthochschulen im hauptberuflichen wissenschaftli-
chen Personal. Das nebenberufliche Personal an den Universitdten wird hauptsachlich durch die
Lehrbeauftragten und die wissenschaftlichen Hilfskrafte gebildet, aktuell macht jede Gruppe etwas
mehr als 35.000 Personen aus. An den Fachhochschulen und den Kunsthochschulen iberwiegen die
Lehrbeauftragten deutlich, es gibt mehr als doppelt bzw. dreimal so viele Lehrbeauftragte als profes-
sorales Personal.

Zusammenfassend wird Lehre und Forschung, zumindest bezogen auf die investierten Arbeitsstun-
den, in erster Linie durch wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie nebenberufli-
ches Personal gestiitzt, die Anzahl der Professorinnen und Professoren an den Universitaten
(24.700), Fachhochschulen (20.000) und Kunsthochschulen (2.300) ist im Vergleich dazu eher gering.
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3.2 Promotionen und Habilitationen

Als Begriindung fiir das Sonderarbeitsgesetz wird die Qualifizierung, die die Beschaftigten erwerben
konnen, herangezogen. Insofern ist es auch von Interesse, die Entwicklung der formalen Qualifizie-
rung zu betrachten. Abbildung 7 enthalt die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
Universitaten, da dort vornehmlich der Erwerb der Promotion moglich ist, da Fachhochschulen mit
Promotionsrecht eine Ausnahme bilden. Die Gegeniiberstellung zeigt, dass die Zahl der wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von 1994 bis 2018 sich, wie bereits ausgefiihrt, mehr als
verdoppelt hat. Die Promotionen stiegen dagegen jedoch nur geringfligig an, 1994 wurden 22.400
Personen promoviert, 2018 27.800, damit ist eine Erhéhung von rund 5.000 Promotionen pro Jahr zu
erkennen. Dies muss auch vor dem Hintergrund betrachtet werden, dass wissenschaftliche Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter nur wenige Jahre an den Hochschulen, auch aufgrund des WissZeitVG, tatig
sind und dann durch nachriickende Generationen ersetzt werden. Zudem war der Befristungsanteil
1994 geringer und damit war ein héherer Anteil der Stellen keine Qualifizierungsstellen. Unter die-
sem Gesichtspunkt ist die geringe Anzahl der Promotionen im Verhaltnis zur deutlich gestiegenen
Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erstaunlich. Die Gruppe der unter
35-Jahrigen wuchs von 2000 bis 2017 um 91 %, wahrend sich die Gruppe der 35- bis unter 45-
Jahrigen nur um 41 % erhohte (Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017, S.
101; Gassmann/Emrich 2018). Damit ist die Erhohung der Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter nicht mit einer Steigerung bereits promovierter Beschaftigter zu erklaren. Es
deutet vieles darauf hin, dass eine Vielzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
keine Promotion im Rahmen ihrer Beschaftigung an den Universititen erwirbt.®

35 Eine Alternativerklarung ware, dass in den neunziger Jahren Promotionen haufiger extern durchgefiihrt wurden und
diese Zahl zurtickgegangen ist. Jedoch ist nicht damit zu rechnen, dass dies eine vollumféangliche Erklarung sein kdnnte.
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Abbildung 7: Promotionen und wissenschaftliche Mitarbeiter/innen an Universitidten
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Quelle: Statistisches Bundesamt (Personal an Hochschulen 1994-2018; Priifungen an Hochschulen 1994-2018),
eigene Darstellung, vgl. Gassmann 2018a, S. 108.

In den letzten 25 Jahren ist nur eine geringe Erhdhung der Habilitationen zu beobachten. Heute habi-
litieren sich etwa 1.500 Personen pro Jahr, 1992 lag die Zahl bei 1.300. Dazwischen gab es einen gro-
Ren Anstieg, Anfang der 2000er Jahre auf mehr als 2.200 Habilitationen pro Jahr (Abbildung 8). Da-
nach wurden Habilitationen weniger Ublich und Berufungen wurden auch ohne formale Habilitation

vorgenommen. Die Mehrzahl der Habilitationen geht auf die Medizin zuriick (Gassmann 20183, S.
100).

Erste Evaluation der Novelle des WissZeitVG
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Abbildung 8: Habilitationen in Deutschland
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Quelle: Statistisches Bundesamt (Habilitationen an Hochschulen 1992-2018) eigene Darstellung, vgl. Gassmann
2018a, S. 101.

Unter Betrachtung der Promotionen und Habilitationen ist vor dem Hintergrund der Entwicklung der
Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter anzunehmen, dass ein nicht unerhebli-
cher Teil der befristeten Beschéftigten keine formale Qualifizierung wahrend ihrer Beschaftigung an
den Hochschulen erwirbt.

Die Griinde dafir sind vielfaltig: Es ist moglich, dass die Auswahl der wissenschaftlichen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter nicht addquat ist, also eine formale Qualifizierung aufgrund ihrer Eignung
nicht realisieren kénnen, die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wegen zeitlicher
Restriktionen keine Zeit fir die formale Qualifizierung finden oder sie nicht vorgesehen ist und heute
zu einem groReren Teil nicht formale Qualifizierungen erworben werden, als dies friiher der Fall war.
AuRerdem ist zu beachten, dass der Anteil der Stellen, die Giber Drittmittel finanziert werden, in den
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letzten Jahrzehnten anstieg, 1995 betrug das Drittmittelaufkommen 2.100 Mio. € und 2017 7.900
Mio. € (Abbildung 31, im Anhang). Auch wenn unter den Drittmitteln Sachausgaben sind, ist anzu-
nehmen, dass der Anteil an drittmittelfinanzierten Stellen erheblich anstieg. Nichtsdestotrotz erwer-
ben wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Ergebnis heute in geringerem AusmaR
formale Qualifizierungen und erbringen mehr wissenschaftliche Dienstleistungen fiir die Hochschulen
oder Dritte, die zum Bestehen des Gesamtsystems notig sind (vgl. die Gesetzesbegriindung in Kapitel
2 und FuBnote 18).

3.3 Befristete Beschaftigung — Sonderauswertung des
Statistischen Bundesamtes

Im Folgenden werden die Daten einer Sonderauswertung, die im Rahmen dieser Studie durch das
Statistische Bundesamt zusammengestellt wurden, ausgewertet. Die Daten umfassen die Zahl der
Beschaftigten des hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals ohne Professo-
rinnen und Professoren auf Dauer und auf Zeit fir die Jahre 2000 bis 2018 und sind in zwei Gruppen
nach Hochschulen unterteilt: zum einen Universitdaten, Paddagogische Hochschulen, Theologische
Hochschulen und Kunsthochschulen sowie zum anderen Fach- und Verwaltungsfachhochschulen. Die
Werte sind gegliedert in wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, Do-
zentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen und Assistenten, Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben
und die gesamte Gruppe des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Professorinnen
und Professoren. Die Zahlen liegen insgesamt sowie nach der Unterteilung in Bundeslander, in Teil-
zeit und Vollzeittatigkeit, Geschlecht und Fach vor. Die Auswertungen finden getrennt nach den bei-
den Hochschulgruppen statt, da an Universitaten, Padagogischen Hochschulen, Theologische Hoch-
schulen sowie Kunst- und Musikhochschulen traditionell ein hherer Anteil von befristetem Personal
tatig ist als an Fach- und Verwaltungsfachhochschulen. Auswertungen, die sich auf die Gesamtzahl
der Hochschulen in Deutschland beziehen, finden sich im Anhang. Zur sprachlichen Vereinfachung
wird die erste Gruppe im Folgenden als Universitaten und gleichgestellte Hochschulen und die zweite
als Fach- und Verwaltungshochschulen bezeichnet. Die Zusammensetzung der Gruppen unterschei-
det sich damit auch leicht zu der in den Kapiteln 3.1 und 3.2, in denen die Entwicklungen lediglich fiir
Universitaten, Fachhochschulen und Kunsthochschulen dargestellt wurden.

Die im Folgenden vorgestellten Ergebnisse werden sich von den berichteten Befristungsanteilen des
Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013), der fiir 2000 79 %, fir 2005 80 %
und flir 2010 90 % Befristung berichtet (2013, S. 184), unterscheiden. Wahrend in diese Auswertung
der Befristungsanteil des Personals an Universitdten und vergleichbaren Hochschulen, welche die
Padagogischen, Theologischen und Kunsthochschulen einschlieft, berichtet wird, bezieht sich der Be-
fristungsanteil im Bundesbericht nur auf Universitaten. Der Bundesbericht nahm 2013 eine Auswer-
tung flr wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestelltenverhiltnis vor, in der
vorliegenden Studie umfasst die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
auch die Beamtinnen und Beamten. Es ist insofern damit zu rechnen, dass das Befristungsniveau et-
was geringer ausfallt als die im Bundesbericht 2013 berichteten Anteile. Um jedoch einen Vergleich
ziehen zu kénnen und zur Uberpriifung, wie sich die Befristung der angestellten wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern tber die Zeit entwickelt hat, wird erganzend dazu in Kapitel
3.3.1.3 eine entsprechende Auswertung vorgenommen. Der Bundesbericht 2017 (Konsortium Bun-
desbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2017) enthélt zum einen Befristungsanteile Gber das ge-
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samte hauptberufliche nicht professorale wissenschaftliche Personal fiir das Jahr 2014%°, die mit den
hier im Folgenden gemachten Anteilen libereinstimmen und zum anderen werden Befristungsanteile
nach Fachergruppen fiir unter 45-Jahrige berichtet, die im Jahr 2014 bei durchschnittlich 93 % lagen.
Auch hier ist zu erwarten, da eine entsprechende Einteilung nach Altersgruppen nicht vorgenommen
wird, dass ein niedrigerer Befristungsanteil berichtet werden wird. Die Entscheidung der Darstellung
der Befristung des gesamten wissenschaftlichen Personals ohne die Professorinnen und Professoren,
ohne Einschrankung auf die Gruppe der Angestellten oder eine bestimmte Altersgruppe, wurde be-
wusst getroffen. Zum einen wird angenommen, dass die Situation an den Hochschulen durch die Be-
trachtung des gesamten Personals angemessener beschrieben werden kann. Zum anderen ware es
denkbar, dass die Novellierung dazu gefiihrt hat, dass es zu einer Entfristung von tber 45-Jdhrigen
gekommen ist oder mehr Personen verbeamtete wurden, beide Effekte waren jedoch durch eine
Analyse mit den Einschrankungen des Bundesberichtes nicht zu erkennen.

3.3.1 Zeitverlauf

Im Folgenden wird die Befristung des wissenschaftlichen Personals ohne die Professorinnen und Pro-
fessoren an den Universitaten und vergleichbaren Hochschulen und an den Fach- und Verwaltungs-
hochschulen nach Dienstbezeichnungen unterteilt dargestellt. Eine zusammenfassende Ubersicht
findet sich im Anhang in Tabelle 73.

3.3.1.1 Universititen und vergleichbare Hochschulen

Betrachtet man den Zeitverlauf von 2000 bis 2018 (Abbildung 9, absolute Zahlen siehe Tabelle 73),
fallt bei der befristeten Beschaftigung an den Universitdaten und vergleichbaren Hochschulen auf,
dass die Zahl des auf Dauer beschaftigten hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die
Professorinnen und Professoren nahezu eine Gerade bildet. Im Jahr 2000 waren an Universitaten und
vergleichbaren Hochschulen 29.100 Personen unbefristet beschaftigt, im Jahr 2018 waren es mit
33.700 nur wenige mehr. Die Zahl der auf Zeit Beschéftigten zeigt dagegen den Verlauf, der bereits in
Abbildung 1 zu beobachten war. Von 2000 stieg die Zahl des befristeten hauptberuflichen wissen-
schaftlichen Personals ohne die Professorinnen und Professoren von 86.100 auf 154.600 im Jahr
2018 an, was fast einer Verdoppelung entspricht.

36 ,Aus der Hochschulpersonalstatistik geht hervor, dass 82 % des hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals an Hochschulen (ohne Professoren) 2014 befristet beschaftigt sind. An Universitdten und gleichgestellten
Hochschulen liegt dieser Wert mit 84 % hoher als an Fach- und Verwaltungsfachhochschulen mit 65 %. Frauen sind mit
84 % etwas haufiger befristet als ihre mannlichen Kollegen mit 81 %“ (Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher
Nachwuchs 2017, S. 126).
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Abbildung 9: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne Professor/innen an Universitidten
und vergleichbaren Hochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Da die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die mit Abstand grofSte Gruppe des
hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Professorinnen und Professoren darstellen,
verlaufen die Kurven annahernd parallel (Abbildung 10). Im Jahr 2000 waren 24.800 wissenschaftli-
che Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Dauer und 72.000 auf Zeit beschaftigt. 2018 waren es dann
29.000 auf Dauer und 150.000 auf Zeit. Die Zahl der befristet beschaftigten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter vergroRerte sich damit um mehr als das Doppelte.
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Abbildung 10: Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen an Universitdten und vergleichbaren Hochschu-
len
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Die Gruppe der Dozentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen und Assistenten verkleinerte sich in
den letzten Jahren deutlich (Abbildung 11), was auch damit zusammenhangt, dass die entsprechende
Beschaftigung an den Hochschulen uniiblicher wurde, beispielsweise reduzierte sich die Gruppe der
Hochschuldozentinnen und -dozenten von 998 in 2003 auf 101 in 2018 und die Zahl der wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Assistentinnen und Assistenten im gleichen Zeitraum von 9.621 auf
1.472 an Universitaten (vgl. Personal an Hochschulen 2003 und 2018). Die Befristung unter den Do-
zentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen und Assistenten ging stark zurlick: waren im Jahr 2000
noch 13.200 befristet beschéftigt, sind es 2018 lediglich 2.000. Im Grunde ist hier eine Verschiebung
von Personal nach Dienstbezeichnungen an Universitaten und vergleichbaren Hochschulen zu erken-
nen: Personal, welches Anfang der 2000er Jahre als Dozentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen
und Assistenten befristet beschaftigt wurde, ist heute als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter befristet tatig.



WISSENSCHAFTLICHES PERSONAL AN HOCHSCHULEN 5 1

Abbildung 11: Dozent/innen und Assistent/innen an Universitdten und vergleichbaren Hochschu-
len
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

An Universitaten und vergleichbaren Hochschulen waren Lehrkrafte flr besondere Aufgaben haupt-
sachlich unbefristet beschaftigt: 2000 waren es 3.400 auf Dauer beschaftigte Lehrkrafte flir besonde-
re Aufgaben und 2018 4.400, jedoch zeigen sich im Zeitverlauf erhebliche Anderungen bei der Zahl
der befristet Beschaftigten. Von 2000 (900 Personen) bis 2006 (1.300) ergibt sich ein leichter Anstieg,
daraufhin vergroRRert sich die Zahl der befristeten Lehrkrafte flir besondere Aufgaben bis zum Jahr
2008 erheblich um rund 500 Personen. Dann erfolgt ein geringer Zuwachs, bis 2012 sind anndhrend
gleich viele befristete und unbefristete Lehrkrafte tatig, woraufhin die Befristungen ab 2018 wieder
auf 2.600 sinken. Es ist anzunehmen, dass dies eine Reaktion der Universitaten und vergleichbaren
Hochschulen auf die Rechtsprechung zur Befristung von Lehrkraften fiir besondere Aufgaben ist. Bei
einer groRen Anzahl von Lehrkraften liegt bezogen auf ihre tatsachliche Tatigkeit keine wissenschaft-
liche Tatigkeit i.S.d. WissZeitVG vor, wodurch eine rechtsichere Befristung nach dem WissZeitVG und
damit eine befristete Beschéaftigung Gber einen langeren Zeitraum nicht maoglich ist (vgl. Kapitel 2.3).
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Abbildung 12: Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben an Universititen und vergleichbaren Hochschu-
len
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Betrachtet man nun das Gesamtbefristungsniveau (Tabelle 5), stieg es an den Universitdten und ver-
gleichbaren Hochschulen ab 2000 von 75 % stetig an. 2008 war erstmals mehr als 80 % des hauptbe-
ruflichen wissenschaftlichen Personals an Universitaten und vergleichbaren Hochschulen befristet
beschaftigt. 2009 waren es 82 % und 2010 bis 2017 83 %, 2018 sank die Zahl wieder um einen Pro-
zentpunkt auf 82 %. Betrachtet man einzelne Gruppen unter dem wissenschaftlichen Personal, fallt
das Befristungsniveau bei den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie bei den
Dozentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen und Assistenten mit derzeit 84 % am hochsten aus.
Die Lehrkrafte sind deutlich seltener befristet beschaftigt, derzeit sind es 37 %.
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Tabelle 5: Befristung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne Professor/innen an
Universitaten und vergleichbaren Hochschulen

Jahre Befristungsanteil
2000 75 %
2001 75 %
2002 75 %
2003 76 %
2004 75 %
2005 75 %
2006 77 %
2007 78 %
2008 81%
2009 82%
2010 83%
2011 83 %
2012 83 %
2013 84 %
2014 84 %
2015 83 %
2016 83 %
2017 83 %
2018 82 %

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Erwartungsgemall liegt der Befristungsanteil fir die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter in den Jahren 2000 mit 74 %, 2005 mit 77 % und 2010 mit 85 % (Abbildung 13) unter den be-
richteten Befristungsanteilen des Bundesberichtes mit 79 %, 80 % und 90 % (Konsortium Bundesbe-
richt Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013, S. 184; Kapitel 3.3.1.3). Wie bereits ausgefiihrt ist dies
dadurch erklarbar, dass in dieser Auswertung neben den Universitaten auch die Padagogischen, The-
ologischen und Kunsthochschulen enthalten sind und dass sich diese Auswertung nicht nur auf die
angestellten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bezieht. Durch den Einschluss der
gleichgestellten Hochschulen sowie der Beamtinnen und Beamten auf Dauer ergibt sich ein etwas ge-
ringerer Befristungsanteil als der im Bundesbericht.
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Abbildung 13: Befristung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne Professor/innen
nach Dienstbezeichnungen an Universititen und vergleichbaren Hochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Wiirde sich eine Anderung des Befristungsanteils bei der Beschaftigung an Universititen und ver-
gleichbaren Hochschulen durch die Novelle des WissZeitVG ergeben, sollte der Verlauf des Befris-
tungsanteils im Jahr 2016 eine Veranderung aufweisen. Dies ist jedoch sowohl bei dem gesamten
wissenschaftlichen Personal ohne die Professorinnen und Professoren als auch in der Gruppe der
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder der Dozentinnen und Dozenten sowie As-
sistentinnen und Assistenten nicht der Fall. Anderungen ergaben sich in den letzten Jahren lediglich
bei den Lehrkraften fir besondere Aufgaben. Es ist zu vermuten, dass diese auf entsprechende
Rechtsprechungen zuriickzufiihren sind. Die Novelle des WissZeitVG hat sich damit nicht auf das Be-
fristungsniveau derart ausgewirkt, dass ein Rlickgang zu verzeichnen ist. Auch ist nicht davon auszu-
gehen, dass ein moglicher Trend aufgehalten wurde, da das Befristungsniveau seit 2009 bei rund

83 % liegt. Wahrend kein Einfluss der Novelle zu erkennen ist, fallt jedoch der Anstieg in der Befris-
tung (Tabelle 5) von 2007 auf 2008 um drei Prozentpunkte auf. Es kann angenommen werden, dass
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dies ein Effekt der Einfilhrung des WissZeitVG im Jahr 2007 ist. Das WissZeitVG scheint zu mehr Mog-
lichkeiten bei der Befristung des wissenschaftlichen Personals gefiihrt zu haben, welches die Hoch-
schulen entsprechend nutzten.

3.3.1.2 Fach- und Verwaltungshochschulen

Die Zahl des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals an Fach- und Verwaltungshochschulen
stieg im Zeitverlauf erheblich an: 2000 waren 4.200 Personen beschaftigt und 2018 hatte sich die
Zahl auf 19.100 mehr als vervierfacht. Bis 2007 war hauptberufliches wissenschaftliches Personal an
Fach- und Verwaltungshochschulen im Gegensatz zu den Universitaten und vergleichbaren Hoch-
schulen mehrheitlich unbefristet tatig. Ab 2018 sind sie mehrheitlich befristet beschaftigt, da der An-
stieg in der Zahl der befristet Beschaftigten starker ausfallt als bei den Unbefristeten. 2018 waren
12.200 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf Zeit und 6.900 auf Dauer tatig. Damit hat sich die Zahl
der Befristeten von 2000 bis 2018 fast verzehnfach, wahrend die Gruppe der Unbefristeten lediglich
etwas mehr als um das Doppelte anstieg (Abbildung 14).

Abbildung 14: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne Professor/innen an Fach- und
Verwaltungshochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Der Verlauf der Kurve des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Professorinnen
und Professoren dhnelt der der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Abbildung 15),
jedoch ergeben sich bei der letzteren Kurve Unterschiede in der Zeit vor 2006: so waren von 2000 bis
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2006 in etwa gleich viele wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter befristet und unbefris-
tet tatig.

Abbildung 15: Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen an Fach- und Verwaltungshochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Die Dozentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen und Assistenten sind an Fach- und Verwal-
tungshochschulen eher unbefristet beschaftigt, allerdings ist ihre Zahl mit 975 auf Dauer und 370 auf
Zeit im Jahr 2018 auch eher gering im Vergleich zum sonstigen nicht professoralem wissenschaftli-
chen Personal. Interessant ist hier der Zeitverlauf: bis 2011 ist bei den Beschaftigten auf Zeit ein An-
stieg zu beobachten und danach wieder ein Riickgang.
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Abbildung 16: Dozent/innen und Assistent/innen an Fach- und Verwaltungshochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-

lung.

Lehrkrafte fir besondere Aufgaben sind an Fach- und Verwaltungshochschulen mehrheitlich unbe-
fristet tatig. Sowohl die Zahl der befristeten als auch die der unbefristeten Lehrkrafte stieg in den
letzten 18 Jahren an. Im Jahr 2000 waren 1.700 Lehrkrafte auf Dauer und 300 auf Zeit beschaftigt,
2018 waren es 2.300 auf Dauer und 1.000 auf Zeit. Damit stieg die Zahl der befristeten gegeniber
der der unbefristeten Lehrkrafte deutlich an. 2010 gab es 1.000 Lehrkrafte auf Zeit und 1.500 auf
Dauer, dieses Verhaltnis dnderte sich jedoch nachfolgend, indem sich die Gruppe der Unbefristeten
nach 2012 deutlich vergroRert (Abbildung 17). Es ist zu vermuten, dass dies, wie bei den Lehrkraften
an den Universitaten und vergleichbaren Hochschulen, mit der veranderten Zuordnung des Personals
nach ihrer Tatigkeit und nicht nach ihrer Dienstbezeichnung zusammenhéangt, sodass einige Lehrkraf-
te nicht mehr liber das WissZeitVG befristet beschaftigt werden konnten.

57



58 WISSENSCHAFTLICHES PERSONAL AN HOCHSCHULEN

Abbildung 17: Lehrkrafte fiir besondere Aufgaben an Fach- und Verwaltungshochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Die Gruppe des wissenschaftlichen Personals ohne die Professorinnen und Professoren hat sich an
Fachhochschulen in den letzten 18 Jahren erheblich verandert, sie wuchs nicht nur um das Vierfache
an, sondern die Beschéftigten nun auch mehrheitlich befristet tatig. 2000 betrug der Befristungsan-
teil noch 30 %, erhdhte sich dann stetig bis 2010 auf 64 % und erreichte 2012 und 2013 sein Maxi-
mum mit 66 %, seitdem ging der Befristungsanteil wieder leicht bis auf 64 % zuriick (Tabelle 6).

Erste Evaluation der Novelle des WissZeitVG
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Tabelle 6: Befristung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne Professor/innen an
Fach- und Verwaltungshochschulen

Jahre Befristungsanteil
2000 30%
2001 32%
2002 37%
2003 38%
2004 39%
2005 42 %
2006 43 %
2007 46 %
2008 52%
2009 58 %
2010 64 %
2011 64 %
2012 66 %
2013 66 %
2014 65 %
2015 64 %
2016 64 %
2017 63 %
2018 64 %

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Dieser Befristungsanteil wird mehrheitlich durch die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter bestimmt, hier zeigt sich im Grunde auf leicht hoherem Niveau die gleiche Entwick-
lung wie in Tabelle 6 (Abbildung 18). Das Befristungsniveau der Lehrkréafte fir besondere Aufgaben
stieg bis 2010 auf 40 % an und ging bis 2018 wieder auf 29 % zurlick. Dozentinnen und Dozenten so-
wie Assistentinnen und Assistenten weisen im Jahre 2011 den hdchsten Befristungsanteil auf, 2018
lag er bei 28 %. Insgesamt sind in der Gruppe der Dozentinnen und Dozenten sowie Assistentinnen
und Assistenten immer wieder gréRere Schwankungen zu erkennen, was durch die geringe Anzahl an
Personen erklart werden kann. Die Anderung der Beschaftigung von wenigen fiihrt dann schneller zu
einer Anderung der Befristungsrate.
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Abbildung 18: Befristung des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne Professor/innen
nach Dienstbezeichnungen an Fach- und Verwaltungshochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Auch bei den Fach- und Verwaltungshochschulen zeigt sich damit keine Veranderung in 2016 und
damit kein Einfluss der Novelle des WissZeitVG. Im Zeitverlauf ist jedoch ebenfalls wie bei den Uni-
versitaten und vergleichbaren Hochschulen ein Anstieg im Befristungsanteil von 2007 nach 2008, in
diesem Fall um sechs Prozentpunkte, zu erkennen. Auch hier liegt die Vermutung nahe, dass die Ein-
flihrung des WissZeitVG 2007 die Befristung von Arbeitsvertragen erleichterte und die Fach- und
Verwaltungshochschulen dies entsprechend nutzten.
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3.3.1.3 Angestellte wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Universitidten
— Vergleich Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2013)

In Abbildung 19 sind die Zahlen der auf Dauer und auf Zeit angestellten wissenschaftlichen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter an Universitdten dargestellt. Eine Auswertung wurde vorgenommen, um
Vergleichszahlen zu den berichteten Befristungsanteilen des Konsortium Bundesbericht Wissen-
schaftlicher Nachwuchs (2013, S. 184) fiir die Jahre 2000, 2005 und 2010 vorzulegen. Wie auch in
Abbildung 10, in der neben den angestellten auch die verbeamteten Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter sowie die Beschaftigten an den vergleichbaren Hochschulen enthalten sind, zeigt sich die Zahl der
auf Dauer Beschaftigten als Gerade mit einer Tendenz eines Riickgangs, dieser Riickgang ist leicht
starker ausgepragt als in Abbildung 10. 2018 waren an den Universitaten 16.500 wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unbefristet im Angestelltenverhaltnis tatig. Die Kurve der befriste-
ten Angestellten zeigt von 2004 bis 2010 einen deutlichen Anstieg von 76.300 bis 120.300. Ab 2010
verringert sich dieser Anstieg, 2018 waren 134.300 befristete Angestellte beschiftigt.

Abbildung 19: Angestellte wissenschaftliche Mitarbeiter/innen an Universitdten ohne vergleichba-
re Hochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Im Jahr 2000 betrug der Befristungsanteil unter den angestellten wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern 79 %, 2005 80 %, 2010 90 %, 2015 90 % und 2018 89 % (Tabelle 7; vgl. die glei-
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chen Anteile im Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs, 2013, S. 184). Die Erho-
hung der Befristung von zehn Prozehntpunkten entspricht der Erh6hung fiir die gesamten wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den Universitaten und vergleichbaren Hochschu-
len, jedoch auf einem etwas hoheren Niveau, da unter den verbeamteten wissenschaftlichen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern die Verbeamtung auf Lebenszeit gegeniliber der Verbeamtung auf Zeit
deutlich ublicher ist.

Tabelle 7: Befristung der angestellten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Uni-
versitaten ohne vergleichbare Hochschulen

Jahre Befristungsanteil
2000 79 %
2001 79 %
2002 80 %
2003 80 %
2004 79 %
2005 80 %
2006 83%
2007 84 %
2008 88 %
2009 88 %
2010 90 %
2011 90 %
2012 90 %
2013 90 %
2014 90 %
2015 90 %
2016 90 %
2017 89%
2018 89%

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Wie auch in den vorangegangenen Auswertungen zeigt sich kein Effekt der Novelle des WissZeitVG,
da der Riickgang von einem Prozentpunkt nicht als Einfluss bewertet werden kann. Jedoch ist eben-
falls, wie zuvor, eine Erhéhung nach der Einfilhrung des WissZeitVG zuerkennen, von 2007 bis 2008
erhohte sich der Befristungsanteil um vier Prozentpunkte. Demnach nutzten die Universitdten die Be-
fristungsmoglichkeiten des WissZeitVG ab 2007.

3.3.2 Bundesland

Die Bundeslander unterscheiden sich, was den Verlauf ihrer Befristung beim wissenschaftlichen Per-
sonal ohne die Professorinnen und Professoren an Universitdten und vergleichbaren Hochschulen
anbelangt, deutlich (Tabelle 8, absolute Zahlen Tabelle 75 im Anhang). Im Jahr 2000 war der Befris-
tungsanteil in Bremen mit 82 % und Baden-Wirttemberg mit 81 % am hdchsten und in Sachsen-
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Anhalt mit 56 % am niedrigsten. Die meisten Bundeslander haben im Jahr 2000 Befristungsanteile
von etwa 74 %, wie beispielsweise in Thiringen mit 74 % oder im Saarland mit 75 %. Die groRe Diffe-
renz von Sachsen-Anhalt zu den Ubrigen Bundeslandern dnderte sich bereits 2001, als der Befris-
tungsanteil dort auf 67 % anstieg.”’

Tabelle 8: Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Profes-
sor/innen nach Bundesland an Universitdten und vergleichbaren Hochschulen
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9 + o = c £ c ] 35 al © T 0 S = = = QL5 =
S 5 % E © v © i) o) Q o Y < g 8 8 % () —g
o =2 o o I3} I3} T T = > b= z =2 o n n n »w I =
2000 | 81% | 71% | 77% | 68% | 82% | 79% | 72% | 68% | 73% | 79% | 76 % | 75% | 69% | 56 % | 77% | 74 %
2001 | 80% | 64% | 77% | 72% | 82% | 79% | 78% | 68% | 74% | 81% | 76 % | 77% | 69% | 67% | 77% | 75%

2002 | 80% | 62% | 78% | 73%| 86 % | 63% | 77%| 70% | 75% | 82% | 76 % | 77%| 70% | 69% | 78 % | 75%
2003 | 80% | 62% | 80% | 73%| 86% | 69% | 80% | 71% | 75% | 83% | 77% | 77%| 73% | 69% | 78 % | 75%
2004 | 80% | 60% | 78% | 76% | 83% | 69% | 80% | 69% | 77% | 83% [59%*| 79% | 71% | 71% | 78% | 76 %
2005 | 80% | 60% | 80% | 76 % | 80% | 71% | 81% | 71% | 78 % | 83 % |60 %*| 80% | 75% | 70% | 79% | 77%
2006 | 81% | 62% | 81% | 77% | 82 % | 73% | 82% | 73% | 79% | 84% | 75% | 80% | 76 % | 70% | 79% | 78 %
2007 | 81% | 66% | 82% | 78% | 80% | 75% | 83% | 74% | 80% | 85% | 76% | 79% | 77% | 70% | 79% | 78%
2008 | 82% | 81% | 83%| 79% | 85% | 79% | 85%| 75% | 81% | 84% | 78 % | 79% | 80% | 70% | 79% | 79%
2009 | 78% | 81% | 84% | 82%| 86% | 80% | 85%| 77% | 82%| 85%| 80% | 80% | 82%| 72% | 81%| 81 %
2010 | 78% | 86% | 85% | 84% | 86% | 82% | 85% | 77% | 83% | 87 % | 81% (91 %*| 83% | 72% | 80% | 81 %
2011 | 78% | 85% | 86% | 85% | 87 % | 83% | 85%| 78% | 83% | 86%| 81% | 80%| 83%| 72%| 80% | 81 %
2012 | 78% | 85% | 86% | 85%| 84 % | 83% | 86%| 78% | 83% | 87 % | 80% | 80% | 84%| 75%| 80% | 81 %
2013 | 81%| 85% | 86% | 85% | 87% | 84%| 86% | 78% | 83% | 87% | 80% | 80% | 84% | 74% | 80% | 81%
2014 | 83%| 85%| 86% | 85%| 86% | 84% | 85%| 78% | 83% | 85%| 80% | 80% | 84%| 75%| 80% | 81 %
2015 | 83% | 84% | 85% | 85%| 86% | 84% | 85%| 77% | 83% | 85%| 79% | 80% | 83%| 75%| 80% | 80 %
2016 | 83% | 84%| 84% | 85% | 86% | 84%| 85% | 77% | 83% | 84% | 79% | 78% | 83%| 75%| 80% | 80%
2017 | 82% | 84% | 84% | 86%| 85% | 84% | 85%| 76 % | 82% | 83%| 80% | 78% | 83%| 74% | 80%| 79%
2018 | 82% | 83% | 84% | 86% | 85% | 83% | 84% | 75% | 82% | 82% | 79% | 77%| 83 % | 75% | 79% | 79%
* Siehe FuBnote®®

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

37 Esist durchaus denkbar, dass auch hier ein Datenfehler vorliegt, vgl. FuRnote 38.

38 Fir das Saarland 2010, Rheinland-Pfalz 2004 und 2005 ist zu vermuten, dass die entsprechenden Landesamter fur Teil-
gruppen des wissenschaftlichen Personals ohne die Professorinnen und Professoren die Anzahl der Beschéftigten auf
Zeit und auf Dauer vertauscht haben. Fir das Saarland wurde beispielsweise gemeldet, dass 2009 76 Lehrkrafte auf
Dauer und 15 auf Zeit, 2010 6 auf Dauer, 79 auf Zeit und 2011 dann wieder 72 auf Dauer und 9 auf Zeit beschaftigt wa-
ren. Dies ware korrigierbar, doch scheint es so, dass es auch innerhalb der groRen Gruppe der wissenschaftlichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter Fehler gibt: so waren nach den Zahlen 2010 391 wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter auf Dauer beschaftigt und 1.819 auf Zeit, 2009 sind es noch 341 auf Zeit und 1.614 auf Zeit und 2011 sind es
wieder 391 auf Zeit und 1.819 auf Dauer. Da hier unklar ist, wo genau der Fehler liegt, werden keine Korrekturen vorge-
nommen. In Rheinland-Pfalz zeigt sich das Problem entsprechend. Daher sollten generell Verdanderungen, die nur in ei-
nem Jahr auftauchen, aufgrund eines maoglichen Datenfehlers nicht Giberinterpretiert werden.
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Auffallig ist der Verlauf in einzelnen Bundesldndern, so ist in Baden-Wiirttemberg entgegen des
Trends in den Gbrigen Landern in den Jahren 2009 bis 2012 mit 78 % der geringste Befristungsanteil
zu finden. In allen anderen Landern steigt der Befristungsanteil gerade in diesen Jahren deutlich an.

Ansonsten liegt das Befristungsniveau jedoch in Baden-Wiiirttemberg auf einem konstant hohen Ni-
veau von 78 % bis 83 %. In Bayern lag das Befristungsniveau Anfang und Mitte der 2000er Jahre auf
einem geringen Niveau mit rund 60 % und stieg ab 2008 deutlich auf Gber 80 % an, was darauf zu-
rickzufhren ist, dass in diesem Jahr, verglichen mit dem Vorjahr, fast 400 befristete Personen mehr
in der Statistik zu finden sind und etwa 1.800 unbefristete Personen im Vergleich zum Vorjahr fehlen.
In Brandenburg stieg der Befristungsanteil bis 2011 kontinuierlich an und stagnierte danach auf ei-
nem leicht niedrigeren Niveau auf 85 %. In Mecklenburg-Vorpommern bleibt der Befristungsanteil
auch in den Jahren 2009 bis 2012 unter 80 %. In Sachsen erhoht sich der Befristungsanteil von 69 %
in 2000 auf 83 % in 2010 und verbleibt auf diesem Niveau bis heute.

2018 haben sich die Befristungsrelationen relativ angeglichen und bewegen sich in einem Bereich
von 75 % in Mecklenburg-Vorpommern und Brandenburg von 86 %. Nur im Saarland, in Nordrhein-
Westfalen, Sachsen-Anhalt und Mecklenburg-Vorpommern liegt der Befristungsanteil unter 80 %.

An den Fach- und Verwaltungshochschulen lag die Zahl der Befristungen im Jahr 2000 in einem Be-
reich von 4 % in Bayern und 47 % in Bremen und Thiiringen, wobei die meisten Lander einen Befris-
tungsanteil von etwa 30 % aufweisen (Tabelle 9, absolute Zahlen in Tabelle 76, im Anhang). Alle Bun-
deslander haben ihren Befristungsanteil in den letzten Jahren in den Fach- und Verwaltungshoch-
schulen erheblich erhéht. Der deutlichste Anstieg ist in Bayern von besagten 4 % auf heute 74 % zu
finden. Im Gegensatz zu den anderen Bundeslandern ist hier auch kein Riickgang oder ein Verbleib
auf einem Befristungsniveau, sondern ein Anstieg bis zum Jahr 2018 zu beobachten. Hamburg startet
im Jahr 2000 auch mit einem sehr niedrigen Befristungsanteil von 8 % und steigerte sich bis 2011 auf
rund 40 %, hier zeigen sich immer wieder gréBere Spriinge, die auf Veranderungen in der Anzahl der
Beschaftigten zuriickzufiihren sind, die sich dann wiederum aufgrund der kleinen Fallzahl erheblich
im Befristungsverhaltnis niederschlagen. Im Gegensatz zu den Befristungsanteilen an den Universita-
ten und vergleichbaren Hochschulen ist nicht zu erkennen, dass es zu einem Maximum Ende der
2000er bzw. Anfang der 2010er Jahre kommt. Es ist vielmehr so, dass das Befristungsniveau bis 2011
ansteigt und seitdem auf diesem Niveau stagniert. Der geringste Befristungsanteil ist 2018 in Ham-
burg mit 43 % und der héchste in Baden-Wiirttemberg mit 76 % zu finden. Das Befristungsverhaltnis
an baden-wiirttembergischen Fachhochschulen und Veraltungshochschulen hat damit ein Niveau wie
an Universitaten und vergleichbaren Hochschulen in Sachsen-Anhalt erreicht.
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Tabelle 9: Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Profes-
sor/innen nach Bundesland an Fach- und Verwaltungshochschulen

Wirttemberg

Bayern

Berlin

Brandenburg

Bremen

Hamburg

Hessen

Mecklenburg-
Vorpommern

Niedersachsen

Nordrhein-
Westfalen

Rheinland-Pfalz

Saarland

Sachsen

Sachsen-Anhalt

Schleswig-Holstein

Thiiringen

2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018

4%
7%
7%
8%
11%
12 %
14 %
24 %
46 %
57 %
61 %
67 %
71%
71%
72%
72%
70 %
71%
74 %

10 %
17 %
26 %
26 %
19%
15%
24 %
29%
35%
42 %
50 %
66 %
70 %
71%
67 %
65 %
69 %
71%
73 %

48 %
49 %
52 %
54 %
59 %
62 %
60 %
63 %
64 %
69 %
71%
78 %
79 %
79 %
77 %
75%
76 %
77 %
77 %

47 %
62 %
70 %
69 %
68 %
65 %
68 %
60 %
62 %
60 %
58 %
57 %
60 %
58 %
60 %
63 %
61 %
59 %
56 %

8%
11%
29%
21%
21%
20%
12 %
10 %
31%
29%
29%
41 %
41 %
43 %
39 %
42 %
40 %
41 %
43 %

26 %
26 %
38%
47 %
56 %
63 %
60 %
61 %
64 %
64 %
67 %
69 %
69 %
69 %
62 %
61 %
58 %
59 %
59 %

38 %
31%
33%
30%
29%
41%
33%
42%
44 %
47 %
49 %
51%
55 %
54 %
52%
51%
48 %
52%
53%

32%
29%
47 %
51 %
52 %
55 %
56 %
60 %
63 %
68 %
71%
71%
70 %
72 %
71%
69 %
69 %
69 %
69 %

21%
17 %
21%
25%
25%
30 %
21%
39%
30%
41 %
51%
47 %
51%
48 %
40 %
41 %
38 %
35%
34 %

37 %
30 %
33 %
31%
33%
36 %
40 %
47 %
49 %
58 %
67 %
68 %
71%
68 %
71%
71%
72 %
72 %
74 %

36 %
36 %
36 %
37 %
36 %
31%
40 %
37 %
37 %
50 %
54 %
55 %
58 %
61 %
61 %
65 %
68 %
68 %
71%

35%
32%
42 %
42 %
45 %
42 %
41 %
41 %
38 %
45 %
53 %
61 %
68 %
70 %
75 %
72 %
71%
69 %
66 %

47 %
48 %
46 %
55 %
57 %
55 %
58 %
55 %
54 %
64 %
67 %
67 %
66 %
67 %
67 %
66 %
66 %
63 %
66 %

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-

lung.

Insgesamt ist auch bei der Einzelbetrachtung der Bundeslander kein direkter Einfluss der Novelle des
WissZeitVG zu erkennen. Das Befristungsniveau stieg in allen Bundeslandern leicht an oder verblieb

auf dem gleichen Niveau. Ausnahmen bilden hier das Saarland und Bremen, dort sank das Befris-
tungsniveau von 2016 bis 2018 um etwa vier Prozentpunkte.

Auch bei der Betrachtung der Hochschulen insgesamt kann kein Einfluss der Novelle des WissZeitVG

beobachtet werden (Tabelle 74 und Tabelle 77, im Anhang).
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3.3.3 Beschaftigungsumfang

Im Folgenden soll der Verlauf der Befristung nach Stellenumfang ausgewertet werden. In Abbildung
20 ist gut zu erkennen, dass die Zahlen der Beschéftigten in Voll- und Teilzeit auf Dauer in etwa als
Geraden darstellbar sind. Es gab im Jahr 2000 24.800 unbefristete Vollzeitbeschaftigte, in Teilzeit wa-
ren es 4.100. Dieser Abstand zeigte sich 2000 auch noch fiir die befristeten Beschaftigten in dhnlicher
Weise: 54.800 waren in Vollzeit und 31.300 in Teilzeit beschaftigt. Die Kurve fir das in Teilzeit befris-
tete Personal steigt in den Jahren 2002 bis 2013 jedoch deutlich starker an als die der befristeten
Vollzeitkrafte, sodass die Zahl des befristeten Teilzeitpersonals 2013 auf dem gleichen Niveau liegt,
wie die der befristeten Vollzeitkrafte. Von 2013 bis 2018 verlaufen beide Kurven anndhernd auf einer
Geraden. In 2018 waren an Universitaten und vergleichbaren Hochschulen je 78.100 Befristete in
Voll- und Teilzeit sowie 25.700 unbefristete Vollzeitkrafte und 8.100 unbefristete Teilzeitkrafte be-
schéftigt (Abbildung 20).

Abbildung 20: Hauptberufliches wissenschaftliche Personal ohne die Professor/innen nach Stellen-
umfang an Universitdten und vergleichbaren Hochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Innerhalb der Fach- und Verwaltungshochschulen (Abbildung 21) zeigt sich der Verlauf im betrachte-
ten Zeitraum deutlich anders. Wahrend im Jahr 2000 das unbefristete Personal in Vollzeit mit 2.600
die mit Abstand groRte Gruppe bildete, waren befristete Beschaftigte in Vollzeit mit 700 Personen
sowie Unbefristete und Befristete in Teilzeit mit jeweils 500 Personen die Ausnahme. Im Zeitverlauf
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vergroRerte sich die Gruppe der unbefristeten Vollzeitbeschaftigten und auch die der unbefristeten
Teilzeitbeschéftigten stieg parallel dazu an. Jedoch erhdhte sich die Zahl der Befristeten ab 2007 er-
heblich. Ab dem Jahr 2009 gab es mehr befristete Teilzeitkrafte und ab 2012 ebenfalls mehr befriste-
te Vollzeitkrafte als unbefristete, wobei sich die beiden letzten Gruppen seit 2015 auf etwa gleicher
Hohe bewegen. Das Normalarbeitsverhaltnis wurde damit an den Fach- und Verwaltungshochschu-
len erst vor etwa zehn Jahren abgel6st. 2018 waren 7.500 befristete Teilzeitkrafte, je 4.500 befristete
und unbefristete Vollzeitbeschaftigte, sowie 2.100 unbefristete Teilzeitbeschaftigte an Fach- und
Verwaltungshochschulen in Deutschland.

Abbildung 21: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Stel-
lenumfang an Fach- und Verwaltungshochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Bei der Gegeniiberstellung des Befristungsanteils der Universitaten und vergleichbaren Hochschulen
sowie der Fach- und Verwaltungshochschulen (Abbildung 22) ist zu erkennen, dass vornehmlich Teil-
zeitkrafte befristet beschaftigt sind. Im Jahr 2000 lag der Befristungsanteil flr Teilzeitbeschaftigte an
Universitaten und vergleichbaren Hochschulen bei 88 %, an den Fachhochschulen bei 59 %. An den
Universitaten blieb der Prozentsatz iber die Zeit auf gleich hohem Niveau und liegt in 2018 bei 91 %.
An den Fach- und Verwaltungshochschulen stieg der Anteil deutlich an, liegt jedoch unter dem an
Universitaten und vergleichbaren Hochschulen mit 78 %. Die Vollzeitbeschaftigten waren 2000 an
Universitdten zu 69 % und an Fach- und Verwaltungshochschulen zu 23 % befristet. Das Befristungs-
niveau steigt bei beiden Hochschulgruppen etwas starker an als bei den Teilzeitbeschaftigten, 2018
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lag es fir die Beschéaftigten an den Universitaten und vergleichbaren Hochschulen bei 75 % und bei
den Fach- und Verwaltungshochschulen bei 50 %.

Insgesamt zeigt sich bezliglich der Universitaten und vergleichbaren Hochschulen, dass sich vor allem
das Befristungsniveau bei Vollzeitbeschaftigten erhoht hat. An den Fach- und Verwaltungshochschu-
len steigerte sich das Befristungsniveau bei den Vollzeitkraften im Vergleich ebenfalls starker, wobei

auch bei den Teilzeitbeschaftigten eine deutliche Zunahme zu beobachten ist.

Abbildung 22: Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Pro-
fessor/innen nach Stellenumfang und Hochschule
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Uber die Zeit lsst sich, wie auch in den vorrangegangenen Auswertungen, kein Einfluss der Novelle
des WissZeitVG in 2016 ablesen (vgl. Auswertungen fiir die Hochschulen im Gesamten im Anhang in
Abbildung 33 und Abbildung 34).
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3.3.4 Geschlecht

Bezliglich der Anzahl des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Professorinnen
und Professoren an Universitdaten und vergleichbaren Hochschulen ist, wie auch schon in Abbildung
9, zu erkennen, dass die Kurve der auf Dauer Beschéaftigten annahrend konstant ist und die der be-
fristet Beschaftigten eher ansteigt. Die Zahl der unbefristet beschéaftigten Frauen und Manner gleicht
sich von 2000 bis 2018 etwas an, indem 2018 deutlich mehr Frauen unbefristet tatig sind als im Jahr
2000 und etwas weniger Manner unbefristet beschaftigt sind: Im Jahr 2000 waren es 21.400 Manner
und 7.600 Frauen, 2018 hingegen 20.300 Manner und 13.400 Frauen. Unter den befristeten Beschaf-
tigten vergroRerte sich vor allem die Gruppe der Frauen erheblich: Die Zahl erhdhte sich von 27.300
im Jahr 2000 auf 68.300 um mehr als das Doppelte, die der Manner stieg dagegen nur von 58.800 auf
86.400 an. Insgesamt Gberwiegen die Manner sowohl unter den befristeten als auch unter den unbe-
fristeten Beschaftigten (Abbildung 23).

Abbildung 23: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Ge-
schlecht an Universitdten und vergleichbaren Hochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Wie auch an den Universitaten und vergleichbaren Hochschulen sind an den Fach- und Verwaltungs-
hochschulen mehr Manner als hauptberufliches wissenschaftliches Personal beschaftigt. Analog zu
Abbildung 14 ist nach 2008 ein Bruch zu erkennen, danach iberwiegt die Zahl der befristeten gegen-
Uber den unbefristeten beschaftigten Mannern. Dieser Einfluss ist bei den Frauen ebenfalls be-
obachtbar, wobei die Kurve der befristeten und unbefristeten Frauen im Beobachtungszeitraum bis
2008 annahrend parallel verlduft. Ab etwa 2012 zeigen alle Kurven eine annahrend synchrone Ent-
wicklung auf den unterschiedlichen Niveaus, d.h. es ergeben sich keine Verdnderungen bezogen auf
das Geschlechterverhaltnis.
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Abbildung 24: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Ge-

schlecht an Fach- und Verwaltungshochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Betrachtet man die Befristungsanteile der Universitaten und vergleichbaren Hochschulen sowie der
Fach- und Verwaltungshochschulen, ist zu erkennen, dass im Jahr 2000 in beiden Institutionen der
Befristungsanteil bei den Frauen Uberwiegt. Im Jahr 2000 waren an den Universitdten und vergleich-
baren Hochschulen 78 % und an den Fach- und Verwaltungshochschulen 39 % der Frauen befristet
tatig, bei den Miannern lagen die Anteile bei 73 % und 26 %. Uber den Zeitverlauf gleichen sich die
Befristungsanteile im Geschlechtervergleich deutlich an: an den Universitaten und vergleichbaren
Hochschulen eher etwas langsamer, sodass 2018 84 % der Frauen und 81 % der Manner befristet be-
schaftigt sind. An den Fach- und Verwaltungshochschulen bleibt der Abstand aus 2000 bis 2005 er-
halten und verringert sich dann erheblich, indem sich der Befristungsanteil bei den Mannern deutlich
starker erhoht. Von 2007 bis 2010 ist ein bedeutsamer Anstieg bei beiden Geschlechtern zu verzeich-
nen und nach 2014 fallt das Befristungsniveau bei den Mannern leicht hoher als bei den Frauen aus.
Im Jahr 2018 sind dann 65 % der Madnner und 63 % der Frauen an den Fach- und Verwaltungshoch-
schulen befristet beschéftigt (Abbildung 25).
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Abbildung 25: Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Pro-
fessor/innen nach Geschlecht und Hochschule
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

In der geschlechtsspezifischen Betrachtung ist ebenfalls kein Einfluss der Novelle des WissZeitVG zu
erkennen. Es zeigt sich aber wie zuvor auch nach der Einflihrung des WissZeitVG in 2007 eine Erho-
hung der Befristung — diese fallt jedoch bei beiden Geschlechtern gleichermalRen an (vgl. die Auswer-
tung fir die Hochschulen insgesamt im Anhang in Abbildung 35 und Abbildung 36).

3.3.5 Fach

Bei der Betrachtung der Befristungsanteile nach Fach muss berticksichtigt werden, dass sich die Fa-
chersystematik ab 2015 andert. Die Veterindrmedizin gehort ab 2015 zur Gruppe der ,Agrar-, Forst-
und Erndhrungswissenschaften”. Diese Umgestaltung wurde in den nachfolgenden Analysen aufge-
griffen, sodass die Facher bereits vor 2015 gemeinsam ausgewertet werden. Daneben ergeben sich
Verschiebungen von Fachern in andere Facher. Die Psychologie, Erziehungswissenschaften und Son-
derpadagogik zdhlen ab 2015 nicht mehr zu den ,Geisteswissenschaften”, sondern zur Gruppe der
,Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften®. Dariliber hinaus wurde das Fach Informatik, wel-
ches vormals zur Gruppe ,,Mathematik, Naturwissenschaften” gehérte, ab 2015 in die Fachergruppe
»lngenieurwissenschaften” integriert. Entsprechende Anpassungen konnten fiir die Jahre vor 2015
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nicht durch die Autorin vorgenommen werden, wodurch die Ergebnisse der Hochschulstatistik ab
dem Berichtsjahr 2015 mit den Vorjahren nur eingeschrankt vergleichbar sind (Statistisches Bundes-
amt 2016, S. 12).

An den Universitaten und vergleichbaren Hochschulen sind in den einzelnen Fachergruppen deutli-
che Unterschiede im Befristungsanteil zu erkennen. Das héchste Befristungsniveau weisen die
»Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften” auf, lediglich ab 2015, als die Erziehungswissen-
schaft und Psychologie in diese Kategorie iberfiihrt wurden, sinkt der Befristungsanteil auf das glei-
che Niveau der ,Ingenieurwissenschaften”. Insgesamt gibt es nur geringe Verdanderungen fiir die
Gruppen der , Agrar-, Forst- und Ernahrungswissenschaften, Veterindrmedizin“, der ,Rechts-, Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften”, der , Ingenieurwissenschaften” sowie der Gruppe ,Mathematik
und Naturwissenschaften”. In allen genannten Gruppen zeigt sich ein Anstieg im Befristungsniveau
ab 2007 und ab 2010 pendeln sie sich auf einem dhnlich hohen Niveau ein. Der Befristungsanteil in
den , Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften” sowie in den ,Ingenieurwissenschaften” be-
tragt 2018 91 %, in der Gruppe ,,Mathematik und Naturwissenschaften” 88 % und in den , Agrar-,
Forst- und Erndahrungswissenschaften, Veterinarmedizin® 87 %. Das Befristungsniveau in der ,,Hu-
manmedizin/Gesundheitswissenschaften” bleibt Giber den Beobachtungszeitraum fast konstant bei
77 %, wobei auch hier ein leichter Anstieg im Zeitraum von 2007 bis 2011 zu beobachten ist, der je-
doch danach wieder zuriickgeht. In den , Geisteswissenschaften” lag der Befristungsanteil 2000 bei
65 % und steigt von 2002 bis 2010 stetig an, nach 2010 verbleibt er auf einem anndhrend gleich ho-
hen Niveau. 2018 waren 78 % des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Professo-
rinnen und Professoren der , Geisteswissenschaften” befristet beschaftigt. Die Befristungsanteile im
»Sport” und in der ,,Kunst” liegen innerhalb des gesamten Beobachtungszeitraums deutlich unter
dem Niveau der anderen Facher. Im Jahr 2000 betrug der Befristungsanteil im ,,Sport“ 36 % und in
der ,Kunst” 37 %, beide Kurven steigen dann an, wobei der Befristungsanteil im ,,Sport” gerade An-
fang der 2000er Jahre schneller wachst. 2018 waren 67 % der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im
,Sport”“ und 56 % in der ,,Kunst” befristet tatig.

Die Beschaftigten in den zentralen Einrichtungen werden getrennt nach ,zentralen Einrichtungen”
und zentralen ,Einrichtungen der Hochschulkliniken” ausgewiesen. Das Befristungsniveau in den
,zentralen Einrichtungen” betrug 2000 49 % und 2018 62 %, bis 2013 stieg die Relation auf 69 % an
und sank dann wieder in den Folgejahren. Der Verlauf des Befristungsanteils an den ,,zentralen Ein-
richtungen der Hochschulkliniken” wuchs von 2000 mit 34 % auf 56 % in 2004 und ging dann wieder
deutlich zurlick, seit 2011 bewegt es sich auf einem Niveau von rund 47 % (Abbildung 26, fiir die ab-
soluten Zahlen Tabelle 79 und Abbildung 37 fiir die Hochschulen insgesamt, im Anhang).
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Abbildung 26: Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Pro-
fessor/innen nach Fach an Universitdten und vergleichbaren Hochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

In jedem Fall lassen sich hier auch gewisse Facherkulturen herauslesen: innerhalb der Fachergruppen
»Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften” sowie ,,Mathematik und Naturwissenschaften” ist
das Befristungsniveau am hochsten, in den , Geisteswissenschaften” fallt es geringer aus, ebenso im
»Sport” und das geringste Niveau ist in der ,Kunst“ zu finden. Insgesamt zeigt sich jedoch, dhnlich wie

Erste Evaluation der Novelle des WissZeitVG
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auch bei der Betrachtung der Bundeslander, dass sich die Befristungsanteile (iber den Beobachtungs-
zeitraum hin angleichen.

Beides lasst sich auch an den Fach- und Verwaltungshochschulen beobachten (Abbildung 27, fir die
absoluten Zahlen Tabelle 80, im Anhang). Im Jahr 2000 findet sich eine deutlich héhere Varianz und
nach 2008 haben sich zwei ,Gruppen” gebildet. Die Gruppe mit den héchsten Befristungsanteilen im
Jahr 2018 besteht aus den ,,Ingenieurwissenschaften” mit je 72 %, den ,Agrar-, Forst- und Ernah-
rungswissenschaften, Veterindrmedizin“, der Gruppe ,,Mathematik und Naturwissenschaften” mit 73
% und den ,,zentralen Einrichtungen” mit 70 %. Alle diese Fachergruppen erfuhren lber die Zeit ei-
nen deutlichen Anstieg im Befristungsniveau, der in den ,,zentralen Einrichtungen” am hochsten aus-
fiel, dort betrug er vormals 33 %. Zur zweiten Gruppe gehoéren die ,,Humanmedi-
zin/Gesundheitswissenschaften“*® (54 % in 2018), die , Kunst“ (51 %), die , Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften” (50 %) und die ,,Geisteswissenschaften” mit dem geringsten Befristungsanteil
von 35 %. Der grofSte Anstieg im Befristungsniveau ist in den Fachern ab 2007 zu beobachten, mit ei-
nem Hohepunkt in 2011 und 2012.

39 Die Spriinge im Befristungsniveau der Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften von 2004 bis 2006 werden durch
kleinere Veranderungen in den absoluten Zahlen hervorgerufen, die aufgrund der geringen Fallzahl erheblich ins Ge-
wicht fallen (vgl. Tabelle 80). Die Differenzen in den Anteilen sollten daher nicht Uberinterpretiert werden.
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Abbildung 27: Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Pro-
fessor/innen nach Fach an Fach- und Verwaltungshochschulen
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-

lung.

Ein Einfluss der Novelle des WissZeitVG zeigt sich in den Fachern weder an den Universitaten noch an
den Fach- und Verwaltungshochschulen (vgl. auch Tabelle 81, im Anhang). Es ergibt sich jedoch bei
den ,zentralen Einrichtungen” ein leichter Riickgang im Befristungsniveau ab 2016 an den Universita-
ten und vergleichbaren Hochschulen und bei den ,Geisteswissenschaften” an den Fach- und Verwal-
tungshochschulen. Diese Verdanderungen sind jedoch verglichen mit den Veranderungen im Zeitver-
lauf als gering zu bezeichnen.

Erste Evaluation der Novelle des WissZeitVG
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3.4 Zusammenfassung

Insgesamt hat sich das wissenschaftliche Personal an den Hochschulen in Deutschland sowohl in den
Universitaten als auch in den Fachhochschulen erheblich vergroRert, was durch die Bildungsexpansi-
on an den Hochschulen erklart werden kann, den gréRten Teil macht dabei aber das nicht professora-
le wissenschaftliche Personal aus.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bilden die groRte Gruppe des wissenschaftlichen
Personals an Universitaten, damit stehen den 24.700 Professorinnen und Professoren rund 185.000
Personen des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals gegentiber. An den Fachhochschulen
bilden die Professorinnen und Professoren die grof3te Gruppe mit rund 14.000 Personen, jedoch ist
damit zu rechnen, dass das nicht professorale hauptberufliche wissenschaftliche Personal in zwei bis
drei Jahren Uberwiegen wird. Das nebenberufliche Personal an den Universitaten wird hauptsachlich
durch die Lehrbeauftragten und die wissenschaftlichen Hilfskrafte gebildet, aktuell macht jede Grup-
pe etwas mehr als 35.000 Personen aus. An den Fachhochschulen dominiert die Zahl der Lehrbeauf-
tragten deutlich, es gibt mehr als doppelt so viele wie Professorinnen und Professoren. Zusammen-
fassend wird Lehre und Forschung quantitativ in erster Linie durch wissenschaftliche Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter sowie nebenberufliches Personal gestiitzt, die Zahl der Professorinnen und Pro-
fessoren an den Universitaten (24.700) und an den Fachhochschulen (20.000) fallt im Vergleich dazu
eher gering aus.

Aus den Daten der Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes geht hervor, dass das Gesamt-
befristungsniveau an den Universitaten und vergleichbaren Hochschulen ab 2000 von 75 % auf 82 %
im Jahr 2018 anstieg. An den Fach- und Verwaltungshochschulen erhéhte sich der Anteil noch deutli-
cher: 2000 betrug das Befristungsniveau noch 30 % und lag 2018 bei 64 %. Nach den Auswertungen
zeigt sich sowohl an den Universitaten und vergleichbaren Hochschulen als auch an den Fach- und
Verwaltungshochschulen kein Effekt durch die Novelle des WissZeitVG. Im allgemeinen Trend zur Er-
héhung der Befristung von 2000 bis 2018 lasst sich jedoch ein Effekt des WissZeitVG im Jahr 2007 ab-
lesen, der zu einer leichten Erh6hung gefiihrt hat. Es ist zu vermuten, dass die Einfihrung des Wiss-
ZeitVG zu mehr Befristungsmoglichkeiten fiir die Hochschulen gefiihrt hat.

Die Auswertung auf der Ebene der Bundeslanger zeigt Differenzen auf, wobei sich die Befristungsra-
ten in den Bundeslandern liber die Zeit hinweg angeglichen haben. Die Unterschiede fallen an den
Fach- und Verwaltungshochschulen deutlicher aus als an den Universitaten und vergleichbaren
Hochschulen.

Insgesamt ist bezlglich der Universitaten zu erkennen, dass sich vor allem das Befristungsniveau bei
Vollzeitbeschéaftigten erhoht hat. An den Fach- und Verwaltungshochschulen bildeten die unbefriste-
ten Vollzeitbeschaftigten bis 2008 noch die groRte Gruppe, erst dann liberwiegt die Zahl der befriste-
ten Teilzeitkrafte.

Die geschlechtsspezifischen Befristungsquoten glichen sich Giber den Beobachtungszeitraum an. Im
Jahr 2000 waren an den Universitaten und vergleichbaren Hochschulen 78 % und an den Fach- und
Verwaltungshochschulen 39 % der Frauen befristet tatig, bei den Mannern lagen die Anteile bei 73 %
und 26 %. 2018 waren 84 % der Frauen und 81 % der Manner an den Universitdten und vergleichba-
ren Hochschulen sowie 65 % der Mdnner und 63 % der Frauen an den Fach- und Verwaltungshoch-
schulen befristet beschaftigt.
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Es zeigen sich gewisse Facherkulturen. An den Universitaten und vergleichbaren Hochschulen ist das
wissenschaftliche Personal vor allem in den ,,Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften” sowie
der Gruppe ,,Mathematik und Naturwissenschaften” befristet beschéftigt, in den ,Geisteswissen-
schaften”, im ,Sport” und der , Kunst” fallen die Anteile dagegen geringer aus. An den Fach- und
Verwaltungshochschulen lasst sich das hochste Befristungsniveau in den ,Ingenieurwissenschaften”,
den , Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften, Veterinarmedizin® und der Gruppe ,Mathematik
und Naturwissenschaften” ausmachen.

Auch die Betrachtungen auf der Ebene der Bundeslander, des Stellenumfangs, des Geschlechts sowie
des Faches zeigen keinen Effekt der Novelle des WissZeitVG auf das Befristungsniveau.

Die Gegenlberstellung der Anzahl der Promotionen in Deutschland sowie die der wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von 1994 bis 2018 und die Betrachtung der Habilitationen macht
deutlich, dass eine Vielzahl der befristeten Beschaftigten keine formale Qualifizierung an den Hoch-
schulen erwirbt (vgl. auch Abbildung 32, im Anhang). Inwieweit damit das WissZeitVG seiner Intenti-
on nachkommt, den wissenschaftlichen Nachwuchs zu férdern, scheint, wenn man darunter formale
Qualifizierung versteht, diskussionswirdig. In jedem Fall tragt in erster Linie befristetes wissenschaft-
liches Personal zum Bestehen des Gesamtsystems bei, indem es, wie auch das nebenberufliche wis-
senschaftliche Personal, wissenschaftliche Dienstleistungen fiir die Hochschulen und Dritte in einem
erheblichen Ausmal? erbringt.
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4 Methodisches Vorgehen bezuglich der
Datenerhebung an den Hochschulen

Im folgenden Kapitel wird das methodische Vorgehen bei der Datenerhebung an den Hochschulen
erlautert.

In Deutschland gab es im Jahr 2016 307 staatliche Hochschulen, darunter 104 Fachhochschulen und
82 Universitaten, davon 32 mit einer Universitatsklinik. Zusatzlich gibt es noch fast 150 private und
kirchliche Universitaten und Fachhochschulen. Fiir die vorliegende Analyse wurden lediglich staatli-
che Universitaten und Fachhochschulen beachtet. Diese sind von besonderem Interesse, da sie jene
Institutionen sind, an denen die meisten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Deutschland beschaftigt sind.

Tabelle 10: Nicht private Hochschulen in Deutschland

Hochschulart Anzahl
Universitaten inkl. Bundeswehruniversitaten 82
Unikliniken 32
Kunsthochschulen (ohne Private) 45
Padagogische Hochschulen 6
Fachhochschulen 104
Verwaltungsfachhochschulen der Lander und des Bundes 38
Gesamt 307

Quelle: Sonderauswertung Statistisches Bundesamt (Ausgaben und Drittmittel der einzelnen Hochschulen fir
das Berichtsjahr 2016).

Zunachst war geplant, die Universitdaten und Fachhochschulen mittels einer geschichteter Zufalls-
stichprobe auszuwahlen. Dazu wurde eine Cluster-Analyse mit den folgenden Variablen berechnet:
Einnahmen, Drittmittel, Studierende und Ausgaben fiir Naturwissenschaften. Zusatzlich fanden das
Bundesland und das Vorhandensein eines Universitatsklinikums als Variablen Beachtung. So wurden
in der ersten Runde 13 Universitaten und acht Fachhochschulen per E-Mail kontaktiert und zur Teil-
nahme an der Studie eingeladen. Das Schreiben wurde an die Kanzlerin bzw. den Kanzler (Vizeprasi-
dent/in fir Wirtschaft und Verwaltung) und die Leitung der Personalabteilung adressiert. Gebeten
wurde darin um die Bereitstellung der Stellenanzeigen fiir den Zeitraum von 2013 bis 2018 und um
ein etwa 45-minitiges Interview zur Umsetzung der Novelle an der Hochschule mit der verantwortli-
chen Mitarbeiterin bzw. dem verantwortlichen Mitarbeiter. Wenn keine Reaktion erfolgte, wurden
zwei Erinnerungen versendet und es wurde versucht, tiber das Telefon Kontakt aufzunehmen. Die
Personalrdte der Hochschulen wurden parallel dazu angeschrieben. Da die Bereitschaft gering war,
wurden in einer zweiten Runde weitere 15 Universitdten und zehn Fachhochschulen angeschrieben.
Insgesamt konnten so zwolf Hochschulen fir die Studie gewonnen werden. Die Teilnahme an der
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Studie wurde vielfach aufgrund von Zeitmangel und dem Nichtvorhandensein der Stellenanzeigen
abgelehnt.

Da die Zahl von zwolf Hochschulen als zu gering erachtet wurde, wurden nachfolgend mit Unterstiit-
zung der GEW weitere Personalrate an Hochschulen gezielt im Sinne der Verteilung der oben ge-
nannten Parameter angeschrieben. So beteiligten sich abschlieRend insgesamt 16 Hochschulen an
der Studie. Mit 13 Hochschulen wurde ein Interview gefiihrt und zwélf Hochschulen stellten ihre Stel-
lenanzeigen sowie weitere Dokumente zur Verfligung. Neun Hochschulen waren sowohl fir ein In-
terview als auch zur Bereitstellung der Dokumente bereit, eine Hochschule stellte Dokumente bereit.
Flr vier Hochschulen liegt lediglich ein Interview vor und fiir drei Hochschulen stehen nur die Stel-
lenanzeigen zur Verfligung. Nach der Durchsicht der Interviews und der Stellenanzeigen musste eine
Hochschule ausgeschlossen werden, da die Stellenanzeigen unvollstandig waren und die Recherchen
im Nachgang des Interviews zeigten, dass die Informationen nicht verlasslich waren.

4.1 Interviews und Dokumente

Mit zwolf Hochschulen konnten Interviews in elf unterschiedlichen Bundeslandern realisiert werden,
darunter sind zehn Universitdaten und zwei Fachhochschulen. Fiinf Hochschulen befinden sich in den
neuen Bundeslandern, entsprechend sieben in den alten. Vier wurden mit Vertreterinnen oder Ver-
tretern in Siddeutschland gefiihrt. Die Verteilung zeigt, dass sich die Universitaten in ihren Eigen-
schaften unterscheiden. Unter den befragten Universitaten befinden sich sehr drittmittelstarke tech-
nische Universitdaten sowie eher mittelgroRe Universitaten mit einer gesellschaftswissenschaftlichen
Ausrichtung, vier der Universitdten umfassen eine medizinische Fakultat. Eine der beiden Fachhoch-
schulen ist sehr gro8 und technisch orientiert und in der Einwerbung von Drittmitteln erfolgreich,
wahrend die andere Fachhochschule eher kleiner ist und im landlichen Bereich liegt. Die zehn Uni-
versitdten haben im Durchschnitt 2.094 wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, drei ha-
ben mehr als 2.500 und finf weniger als 1.500. Der mittlere Befristungsanteil bei den Universitaten
liegt bei 85 %. Drei Universitdaten weisen Befristungsanteile von mehr als 90 % auf, diese sind auch
jene, die die hochsten Drittmittelanteile haben. Bei den beiden Fachhochschulen liegt der Befris-
tungsanteil bei rund 75 %. Damit ibersteigt der Befristungsanteil an den untersuchten Universitdten
leicht den an Universitaten und vergleichbaren Hochschulen insgesamt in Deutschland im Jahr 2018
mit 82 % (vgl. Tabelle 5). Auch der Befristungsanteil an den befragten Fachhochschulen liegt Giber
dem der Fach- und Verwaltungshochschulen in Deutschland von 64 % (vgl. Tabelle 6). Fiir die Analyse
wird die Abweichung im Fall der Universitdten als nicht problematisch eingeschatzt.

An den Hochschulen gibt es meist Graduiertenschulen (n=10), die PhD-Studierenden sind dabei teil-
weise als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt oder finanzieren sich tber
Stipendien. An zwei Hochschulen sind sie ausschlieflich als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter beschéftigt, an drei gibt es beide Varianten, wobei die Beschaftigung Giberwiegt, an vier
gibt es beide Varianten in einem ausgewogenen Verhaltnis und an einer gibt es nur Stipendien.

Zur Kontrolle, ob die befragten Hochschulen die Gesamtheit der Hochschulen in Deutschland repra-
sentieren konnen, wurde berprift, inwieweit die befragten Hochschulen beziiglich der Kennzahlen
Ausgaben, Drittmittel und Anzahl der Studierenden mit der Gesamtheit ibereinstimmen. Es zeigte
sich, dass die befragten Universitaten etwas groRRer sind, an ihnen studieren rund 2.000 Studierende
mehr. Die Drittmitteleinnahmen variieren um etwa 2,5 Millionen €, die Ausgaben um etwa 50 Millio-
nen €. Insgesamt kdnnen diese Abweichungen aber als eher gering angesehen werden. Es kann daher
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angenommen werden, dass sich die befragten Universitdten aufgrund ihrer GroRRe, ihrer Ausgaben
und Drittmitteleinwerbungen sowie ihres Befristungsniveaus nicht grundsatzlich von der Gesamtheit
der Universitdten in Deutschland unterscheiden.

Tabelle 11: Kennzahlen der befragten Universitidten im Vergleich (n=10)

Kennzahlen Mittelwert Stanfiard- Median
abweichung
Gesamt Studierende 20.830 14.644 19.504
Drittmittel 62.780.000 € 59.267.000 € 49.215.000 €
Ausgaben 245.657.000 € 184.731.000 € 200.326.000 €
Interviews Studierende 22.692 12.222 17.335
Drittmittel 65.284.000 € 26.522.000 € 55.752.000 €
Ausgaben 297.803.000 € 146.629.000 € 251.773.000 €

Quelle: Sonderauswertung Statistisches Bundesamt (Ausgaben und Drittmittel der einzelnen Hochschulen fir
das Berichtsjahr 2016), Studierende aus den Jahresberichten.

Tabelle 12: Kennzahlen der befragten Fachhochschulen im Vergleich (n=2)

Kennzahlen Mittelwert Stan.darcl-
abweichung
Gesamt Ausgaben 50.561.000 € 32.268.000 €
Drittmittel 5.140.000 € 3.605.000 €
Studierende 7.396 5.524
Interviews Ausgaben 102.378.000 € 72.302.000 €
Drittmittel 11.337.000 € 7.674.000 €
Studierende 16.110 13.911

Quelle: Sonderauswertung Statistisches Bundesamt (Ausgaben und Drittmittel der einzelnen Hochschulen fur
das Berichtsjahr 2016), Studierende aus den Jahresberichten.

Die befragten Fachhochschulen sind im Durchschnitt etwa doppelt so grol? wie die Gesamtheit der
Fachhochschulen, dies ist insofern nicht erstaunlich, da eine groRe Fachhochschule und eine mittlere
Fachhochschule befragt wurden. Generell finden sich unter den deutschen Fachhochschulen sehr
viele sehr kleine — so studieren an 25 % der Fachhochschulen weniger als 3.710 Personen, wodurch
dann auch entsprechend weniger wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tatig sind, was
eine Befragung von Fachhochschulen, die eine entsprechende GroRRe mit einer geniigend groRen An-
zahl von nicht professoralem wissenschaftlichem Personal aufweisen, entsprechend erschwert.
Durch die beiden befragten Fachhochschulen kann aufgrund der Abweichungen, auch im Befris-
tungsniveau, somit lediglich ein Eindruck gewonnen werden, wie gréRere Fachhochschulen die No-
velle umsetzten. Die Informationen kdnnen jedoch nicht als allgemeingiiltig fir die Umsetzung des
WissZeitVG an deutschen Fachhochschulen insgesamt angenommen werden.

Die Interviews wurden von Dezember 2018 bis November 2019 gefiihrt. Der lange Zeitraum ergab
sich in erster Linie aufgrund von Schwierigkeiten in der Terminabstimmung durch zeitliche Belastun-
gen aufseiten der Personalabteilungen und der Personalrate.
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Um die Eindriicke des WissZeitVG sowohl aus der Perspektive der Personalabteilungen als auch aus
der Arbeitnehmerperspektive zu erheben, wurden, wie bereits erwdhnt, sowohl Interviews mit der
Leitung der Personalabteilungen (7) sowie mit den Personalrdten (5) geflihrt. Acht Interviews waren
Einzelinterviews, drei fanden mit zwei und eines mit vier Personen statt. Bei den Interviews mit den
Personalabteilungen handelte es sich mehrheitlich um Frauen, lediglich in zwei Gesprachen nahmen
auch Manner teil. Bei den Gesprachen mit den Personalrdten war das Verhaltnis ausgewogener, wo-
bei auch hier in der Mehrheit Frauen beteiligt waren. Zur Wahrung der Anonymitat wird im Folgen-
den die weibliche Benennung der Personen angewandt, auch wenn es sich um Manner handelt. Drei
Interviews wurden personlich durchgefiihrt und neun tber das Telefon. Alle Interviews wurden von
der Studienleitung selbst durchgefiihrt, um ein entsprechendes Expertenwissen aufseiten des Inter-
viewenden sicherzustellen.

Die Interviews liefen dabei folgendermalen ab: Zunachst wurde den Interviewten der Zweck der
Studie erlautert und um das Einverstandnis gebeten, dass das Gesprach auf Tonband aufgezeichnet
werden darf, was mit der nachfolgenden Auswertung begriindet wurde. Allen Interviewten wurde
Anonymitat sowohl bezogen auf ihre eigene Person als auch auf ihre Hochschule zugesichert. Danach
wurden allgemeine Informationen zur Einordnung der Hochschule erfragt, die den Hochschulen auch
im Vorfeld per E-Mail Gibermittelt wurden, da angenommen wurde, dass beispielsweise die exakte
Anzahl der befristeten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht ad-hoc bekannt ist
(Tabelle 13). Daraufhin folgten Fragen zur Auslegung des WissZeitVG an der Hochschule: zunachst
wurde die Umsetzung des WissZeitVG § 2 Absatz 1 (Qualifizierungsbefristung) besprochen, nachfol-
gend Fragen zur Realisierung von § 2 Absatz 2 (Drittmittelbefristung) gestellt. Daran schlossen sich
die Themen der organisatorischen Umsetzung des WissZeitVG an den Hochschulen und maogliche
Veranderungen in den Personalabteilungen an. Es folgten Fragen zu Schwierigkeiten in der Umset-
zung und ob Wirkungen des WissZeitVG erhoben wurden und wenn ja, wie diese ausfallen oder ent-
sprechende Vermutungen zu Wirkungen bestehen. Abschliefend wurde nach den Verbesserungsbe-
darfen gefragt. Ergab sich wahrend des Interviews ein anderer Gesprachsverlauf, wurde die Fragerei-
henfolgen entsprechend angepasst.

Tabelle 13: Ubersicht iiber den Interviewleitfaden

Allgemeines zur Einordnung der Hochschule

e Wie viele wissenschaftliche Mitarbeiter/innen sind an Ihrer Hochschule tatig? Wie viele sind un-
befristet/befristet beschaftigt?

e Wie hoch liegt der Anteil promovierender Mitarbeiter/innen?

e Sind PhD-Studierende in Graduiertenschulen an Ihrer Hochschule in der Regel beschaftigt?

e Wie viel Prozent sind an lhrer Hochschule Gber das WissZeitVG beschaftigt?
=  Wie viele davon Uber Qualifizierung (§ 2, 1)?
= Wie viele davon Uber Drittmittel (§ 2, 2)?

e Wo werden Stellen Ihrer Hochschule ausgeschrieben? (Zeit, Anzeigenblatt, Uni-Seite, Arbeitsagen-
tur)

Auslegung des WissZeitVG

e Welche Qualifizierungsziele gibt es in Ihrer Hochschule Ublicherweise?
e Ist eine Qualifizierung nach der Habilitation moglich?
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e Was bedeutet ,angemessen” fiir lhre Hochschule?

e Wie setzen Sie angemessene Befristungsdauer um?

e Gab es einen Diskurs tber Qualifizierungsziele oder was ,,angemessene” Befristungsdauer bedeu-
tet?

e Wenn ja, welche Stellen, Personenkreise oder Gremien waren eingebunden? Was waren die Er-
gebnisse?

e Wie wird der Soll-Hinweis des § 2 Absatz 2 bei Ihnen ausgelegt?

e Wie wird die Einhaltung tGberprift? Werden Arbeitsvertrdage und Drittmittelvertrage vonseiten
der Personalabteilung verglichen?

Umsetzung des WissZeitVG

e Wie wird das WissZeitVG bei Ihnen in der Hochschule organisatorisch umgesetzt?

e Gibt es Formulare?

e Wie wurden die Antragsdokumente erstellt? Welche Stellen, Personenkreise oder Gremien waren
eingebunden?

e Kam bzw. kommt es bei der Verwendung der Dokumente zu Problemen? Wenn ja, inwiefern?

e Wie nahmen bzw. nehmen die Professor/innen / Mittelbewirtschafter/innen die Antragsformula-
rean?

e Gibt bzw. gab es Probleme zu Anfang?

Umsetzung innerhalb der Personalabteilung

e Wie sind die Anforderungen des WissZeitVG im Organisationsalltag innerhalb der Personalabtei-
lung zu bewaltigen?

e Gab es zu Anfang Schwierigkeiten?

e Hat sich der Prifaufwand von Vertragen verandert? Wenn ja, wie?

e Wie ist die Handhabung bei Vertragsantragen? Gibt es Unterschiede zur Umsetzung vorher?

e Wie haufig kommt es zu Ablehnungen von Vertragen und Stellenausschreibungen mit Qualifizie-
rungsbefristung aufgrund von unzureichender Begriindung?

Wirkungen

e Nach Novelle langere Vertragslaufzeiten?
e Mehr unbefristete Stellen?

Abschluss

e Hat lhre Institution Dienstvereinbarungen zur Vertragsgestaltung, Flihrungsleitlinien oder einen
Kodex zum Umgang mit wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen? Wenn ja, welche?

e Haben Sie zusatzliche Erfahrungen mit der Novelle des WissZeitVG oder sonstige Anmerkungen in
Bezug auf die Thematik?

e Gibt es etwas, was Sie uns gerne noch fir unsere Studie mit auf den Weg geben méchten?

Die Interviews dauerten in der Regel etwa 38 Minuten, zwei Interviews dauerten fast eine Stunde,
wobei eines der beiden mit vier Personen gefiihrt wurde. Zwischen den Gesprachen, die lGiber das Te-
lefon und vor Ort geflihrt wurden, ergaben sich keine Differenzen in der Dauer. Die auf Tonband auf-
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gezeichneten Interviews wurden danach von studentischen Hilfskraften transkribiert. Die Auswer-
tung fand als qualitative Inhaltsanalyse mittels MAXQDA 2018 statt. Dazu wurden zunéchst alle Inter-
views von der Studienleitung gelesen und anschlieBend ein Codesystem in Anlehnung an den Leitfa-
den erstellt, zusatzlich wurden Aspekte, die in mehreren Gesprachen auftraten, aufgenommen. Da-
nach wurden die Interviews entsprechend codiert. Ergaben sich beim Codieren neue Codes, wurden
die bereits codierten Interviews nochmals {iberpriift. Nach vier Wochen erfolgte eine erneute Uber-
prifung des codierten Materials. Dieses zeitversetzte Vorgehen sollte sicherstellen, dass obwohl die
Codierungen nur von einer Person vorgenommen wurden, es trotzdem nicht zu einem Uberlesen
wichtiger Informationen kommt.

Neben den Interviews wurden alle Interviewpartnerinnen sowie die Hochschulen, mit denen Kontakt
bestand, darum gebeten, Vertragsvorlagen, Ausfillhilfen, Merkblatter, Richtlinien, Rundschreiben
Kodizes, etc., die im Zusammenhang mit der Beschaftigung von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern stehen, zur Auswertung zur Verfligung zu stellen. Dreizehn Hochschulen kamen
dieser Bitte nach. Die 54 Dokumente wurden gesichtet, wobei 19%° als relevant eingestuft und eben-
falls wie die Interviews inhaltsanalytisch ausgewertet wurden.

4.2 Stellenanzeigen
Cathrin Benkel und Freya Gassmann

Zur Untersuchung der Stellendauer werden Stellenausschreibungen herangezogen. Die Analyse der
Vertragsdauer mit Hilfe von Stellenanzeigen ist methodisch mit Einschrankungen verbunden (Gass-
mann/Emrich 2018). Grundsatzlich ist nicht zu erwarten, dass ausnahmslos alle ausgeschriebenen
Stellen auch in der durch die Ausschreibung vorgesehenen Art tatsachlich besetzt werden. Auch koén-
nen Neuvertrage ohne Ausschreibung nicht miteinbezogen werden. Zudem werden Anschlussvertra-
ge im Rahmen bereits bestehender Arbeitsverhaltnisse nicht betrachtet. Insgesamt wird mit den Stel-
lenausschreibungen nur ein Teil der geschlossenen Vertrage erfasst, wenn auch der Gberwiegende.
Damit stellen die Stellenausschreibungen eine Stichprobe aus den insgesamt geschlossenen Vertra-
gen dar, die fir eine erste Analyse geeignet ist, da sich hier ein etwaiger Einfluss der Novelle des
WissZeitVG zeigen sollte. Die Auswertung der Anzeigen ist auch vorteilhaft, da es sich um 6ffentlich
zugangliche Dokumente handelt bzw. handelte und ihre Verwendung damit hinsichtlich des Daten-
schutzes unproblematisch ist. Die Studie ist folglich auf eine geringere Kooperationsbereitschaft der
Personalabteilungen der Hochschulen angewiesen, als wenn die durchschnittliche Stellendauer fir
die Beobachtungsjahre von 2013 bis 2018 explizit erfragt worden ware. Auch wird eine Unterstiit-
zung durch Personalrate, welche die Anzeigen ebenfalls haufig zur Verfligung stellen kénnen, mog-
lich. Insgesamt ist durch das methodische Vorgehen jedoch anzunehmen, dass sehr kurze Laufzeiten
eher nicht in die Analyse einflieRen werden, da diese eher bei Vertragsverlangerungen anfallen.

Als Zeitraum fir die Studie wurden die Jahre 2013 bis 2018 festgelegt, da zu erwarten ist, dass
dadurch ein Beobachtungszeitraum untersucht wird, der sowohl zeitlich vor als auch nach der Novel-
le einen ausreichend grofRen Zeitraum abdeckt.

40 Die Reduktion der Dokumente ergab sich, da manche der Dokumente den gleichen Inhalt hatten oder es sich um Jah-
resberichte handelte, die lediglich zur Einordnung der Hochschulen herangezogen wurden.
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Insgesamt stellten elf Hochschulen, darunter acht Universitaten und drei Fachhochschulen, ihre Stel-
lenanzeigen fiir den Zeitraum von 2013 bis 2018 zur Verfligung. Insgesamt wurden so fast 20.000
Stellenanzeigen untersucht, von denen mehr als 18.000 in die abschliefende Analyse eingingen. Im
Folgenden sollen diese Hochschulen ebenfalls anhand der Kennzahlen Studierende, Drittmittel und
Ausgaben kurz beschrieben werden.

Die Universitaten, die Stellenanzeigen zur Auswertung zur Verfligung gestellt haben, sind insgesamt
etwas groRer, an diesen studieren im Mittel rund 5.000 Studierende mehr. Das Drittmittelvolumen

fallt ebenfalls hoher aus, die Abweichung liegt bei 25 Mio. € und entsprechend liegen auch die Aus-
gaben mit einer Differenz von 50. Mio. € (iber dem Gesamtdurchschnitt (Tabelle 14).

Tabelle 14: Kennzahlen der Universitaten, die Stellenanzeigen zur Verfiigung stellten, im Vergleich

(n=8)

Kennzahlen Mittelwert Stanfiard- Median
abweichung

Gesamt Studierende 20.830 14.644 19.504
Drittmittel 62.780.000 € 59.267.000 € 49.215.000 €
Ausgaben 245.657.000 € 184.731.000 € 200.326.000 €

Anzeigen Studierende 25.903 13.962 22.475
Drittmittel 87.777.000 € 61.915.000 € 59.935.000 €
Ausgaben 305.675.000 € 155.067.000 € 233.761.000 €

Quelle: Sonderauswertung Statistisches Bundesamt (Ausgaben und Drittmittel der einzelnen Hochschulen fir
das Berichtsjahr 2016), Studierende aus den Jahresberichten.

Tabelle 15: Kennzahlen der Fachhochschulen, die Stellenanzeigen zur Verfiigung stellten, im Ver-

gleich (n=3)
Kennzahlen Mittelwert Stan.darcl-
abweichung
Gesamt Ausgaben 50.561.000 € 32.268.000 €
Drittmittel 5.140.000 € 3.605.000 €
Studierende 7.396 5.524
Anzeigen Ausgaben 100.283.000 € 51.254.000 €
Drittmittel 8.777.000 € 7.008.000 €
Studierende 16.341 9.844

Quelle: Sonderauswertung Statistisches Bundesamt (Ausgaben und Drittmittel der einzelnen Hochschulen fur
das Berichtsjahr 2016), Studierende aus den Jahresberichten.

Die untersuchten Fachhochschulen sind bezogen auf die Studierendenzahl und die Ausgaben insge-
samt in etwa doppelt so gro wie die durchschnittliche Fachhochschule in Deutschland, wahrend die
Drittmittel um 65 % hoher ausfallen (Tabelle 15).

Zusammenfassend kann anhand dieser Kennzahlen davon ausgegangen werden, dass sich die unter-
suchten Universitaten nicht erheblich von der Gesamtzahl der deutschen Universitaten unterschei-
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den. Bei den Fachhochschulen, fiir die Stellenanzeigen vorliegen, kann dies nicht unterstellt werden.
Ahnlich wie bei den befragten Fachhochschulen muss auch bezogen auf die Fachhochschulen, deren
Stellenanzeigen untersucht werden, davon ausgegangen werden, dass eher groflere Fachhochschu-
len der untersuchten Stichprobe entsprechen, wobei auch aufgrund der geringen Anzahl lediglich ein
Hinweis auf die Gegebenheiten geliefert werden kann.

Die Uiber 18.000 Stellenanzeigen wurden von insgesamt elf studentischen Hilfskraften®, die zuvor ge-
schult wurden, mittels MAXQDA handisch codiert (Tabelle 16). Eine automatisierte Verarbeitung der
Stellenanzeigen war aufgrund der Vielfaltigkeit der Gestaltung zwischen den einzelnen Hochschulen,
aber auch den Veranderungen im Beobachtungszeitraum in jeder einzelnen der elf Hochschulen und
dann nochmal Differenzen je nach Mittelbewirtschafterin bzw. Mittelbewirtschafter nicht moglich.

In manchen Anzeigen wurde kein Startdatum genannt, sondern der Verweis zum friihesten Zeitpunkt
angegeben. In diesen Fallen wurde der Bewerbungsschluss als Beginn angenommen. Wenn sich aus
der Berechnung des Beginns und des Endes der Stelle eine ungerade Anzahl von Monaten ergab,
wurde auf ganze Monate entsprechend ab- bzw. aufgerundet. Zum Teil wurde kein exakter Stellen-
umfang genannt, sondern ein Moglichkeitsraum (z.B. 50 % bis 100 %) angegeben, dann wurde der
Durchschnittswert codiert, dieses Verfahren wurde ebenfalls bei einer unklaren Befristungsdauer an-
gewandt. In einigen Anzeigen von Hochschulen war keine Prozentangabe des Stellenumfangs, son-
dern der Stundenumfang pro Woche enthalten, dann wurde nach der Umrechnungstabelle fiir den
offentlichen Dienst des entsprechenden Bundeslandes eine Berechnung vorgenommen. Es gab nur
wenige Hochschulen, die angaben, ob die Stelle nach § 2 Absatz 1 oder Absatz 2 befristet werden
soll, daher wurde, wenn die Stellenbezeichnung (z.B. Projektmitarbeiter/in, wissenschaftliche/r Mit-
arbeiter/in, Lehrkraft fir besondere Aufgaben) oder die Aufgaben (z.B. Projektstelle, Qualifizierungs-
stelle) enthalten waren, diese codiert, da angenommen wird, dass diese Proxy-Variablen fiir die ge-
setzliche Befristungsgrundlage darstellen.

Tabelle 16: Codierte Variablen in den Stellenanzeigen

e Jahr und Monat des Beginns der Stelle

e Befristungsdauer in Monaten

e unbefristete Stelle

e Fakultat

e Stellenumfang in Prozent

e Gesetzesgrundlage zur Befristung, falls vorhanden

e Art der Beschaftigung bzw. Dienstbezeichnung, falls vorhanden
e Entgeltgruppe, falls vorhanden

41 Ein ausdriicklicher Dank gilt den studentischen Hilfskraften Johannes Hell, Sebastian Eberle, Moritz Mann, Tina Herrig,
Alexandra Herzig, Jean Stach, Eva Bernhard, Cathrin Benkel, Till Maas, Till Remmlinger und Fabian Pelzer fiir ihre Arbeit.
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5 Die Novelle des WissZeitVG aus Sicht der
Hochschulen — qualitative Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der qualitativen Leitfadeninterviews (methodisches Vorgehen
in Kapitel 4.1) dargestellt. Zunachst wird die aktuelle Vorgehensweise und die Handhabung des Wiss-
ZeitVG innerhalb der birokratischen Routinen erldutert, daran schlieBen sich die Veranderungen, die
sich durch das WissZeitVG ergeben haben, an. Die Wirkungen aus Sicht der Befragten werden in Ka-
pitel 5.3 beschrieben. Die Zusammenstellung der Verbesserungen (5.4) und die Kritikpunkte bzw.
Verbesserungsbedarfe (5.5) finden sich in den letzten beiden Kapiteln.

5.1 Befristung iiber das WissZeitVG und Erstellung von Richtlinien

Das WissZeitVG wird nach Aussage der Interviewpartnerinnen® an allen befragten Universitaten und
Fachhochschulen angewandt. Daneben wird vereinzelt auch bei der befristeten Beschaftigung von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, jedoch hauptsachlich bei Lehrkraften fir besondere
Aufgaben, auf das TzBfG mit einer sachgrundlosen Befristung zurilickgegriffen. Zudem gibt es u.a. in
den Bundeslandern Bremen, Saarland, Thiiringen, Bayern und Baden-Wirttemberg zusatzlich noch
die Verbeamtung als Akademische Ratin und Rat bzw. Oberratin und -rat auf Zeit (vgl. auch Kapitel
2.3). Neben den Lehrkréaften fiir besondere Aufgaben wird das TzBfG auch in solchen Fallen verwen-
det, wenn Unsicherheiten beziiglich der rechtssicheren Anwendung des WissZeitVG bestehen und
wenn es zu Mutterschutz- oder Elternzeitvertretungen kommt.

Die Befristung mittels des WissZeitVG kann zum einen nach § 2 Absatz 1 erfolgen, also als Qualifizie-
rungsbefristung oder als Drittmittelbefristung nach § 2 Absatz 2 (siehe Kapitel 2). Die Befristung liber
Absatz 1 bietet fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter insofern einen Vorteil, da sie von der fami-
lienpolitischen Komponente profitieren konnen. Nach den Angaben in den Interviews entscheiden
sich die Hochschulen im Sinne der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haufig aufgrund dessen fiir eine
Befristung nach Absatz 1, auch wenn die Finanzierung tber Drittmittel erfolgt. Eine Universitat gab in
diesem Zusammenhang an, dieses Verfahren bereits vor der Novelle durchgefiihrt zu haben, nun
aber davon abgeriickt zu sein, da sie unsicher beziiglich der Rechtssicherheit der Befristung sei.

Das Thema Befristung wurde in etlichen Gesprachen immer wieder aufgenommen und ist einer der
wenigen Aspekte, in dem sich Unterschiede zwischen den Personalraten und den Personalabteilungen
zeigen. Insgesamt sind sich beide Parteien einig, dass es Befristung an Hochschulen geben sollte, dabei
wurde vielfach als Argument herangezogen, dass dadurch nachfolgende Generationen eine Qualifizie-
rung im Rahmen einer bezahlten Tatigkeit erwerben konnten. Zwei Leiterinnen der Personalabteilun-
gen bezogen eine klare Stellung fiir einen hohen Befristungsanteil. Die Personalrate wiinschen sich ei-
nen hoheren Anteil an Entfristung von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen. Personalabteilung und
Personalréte bilden hier in einem gewissen Ausmal} Gegenpole: Wahrend in zwei Gesprachen die Leite-
rinnen der Personalabteilungen den Gewerkschaften und den Personalraten unterstellen, dass diese

42 Wie in Kapitel 4.1 berichtet, wird im Folgenden zur Wahrung der Anonymitat die weibliche Benennung der Personen
verwendet, auch wenn die Interviewpersonen Manner waren.
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das gesamte Personal entfristen wollen wiirden, berichten die Personalrate zum Teil, dass die Perso-
nalabteilungen bzw. Hochschulen so viel Personal wie moglich befristet beschaftigen mochten. Beide
Gruppen geben an, dass sie sich ein ,Mittelmall” bzw. ,,ausgewogenes” Verhaltnis wiinschen. Es ist an-
zunehmen, dass darunter wechselseitig andere Befristungsniveaus verstanden werden.

An drei Universitdten wurden sogenannte Benchmarkings fur den Befristungsanteil von wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die Gber Haushaltsmittel beschaftigt sind, festgelegt — die-
se betragen etwa 70 % bis 60 %. An zwei Hochschulen waren die Personalrate zur Ermittlung dieser
Anteile eingebunden und an einer nicht.

5.1.1 Befristung nach § 2 Absatz 1

Qualifizierungsziele

Die berichteten Qualifizierungsziele beinhalten neben der lblichen formalen Qualifizierung Promoti-
on in der Praxis auch noch weitere Ziele, so gab eine Interviewpartnerin an: ,Also die Qualifizierungs-
ziele kdnnen sehr divers sein“. So haben die Universitdten beispielsweise in den Vertragsformularen
und den Merkblattern ,Standardziele”, auch in Anlehnung an die Gesetzesbegriindung, formuliert.
Lediglich eine Hochschule verfiigt nicht Giber ein Merkblatt und hat keine Anforderung, nach der in
den Vertragsunterlagen das Qualifizierungsziel naher spezifiziert werden muss. Diese gab aber an,
dass hier in Kiirze nachgearbeitet werden wirde.

Tabelle 17: Uberblick liber die in den Interviews oder in den Dokumenten genannten Qualifizie-
rungsziele

Zusammenstellung der Qualifizierungsziele

Formale Qualifizierung:
e Promotion, Verlangerung zur Fertigstellung
e Habilitation, Verlangerung zur Fertigstellung

Weitere Qualifizierungsziele:

e Vorbereitung einer Promotion

e Vorbereitung einer Habilitation

e Mitarbeit an Publikationen

e Mitarbeit in Forschungsprojekten, drittmittel- und haushaltsmittelfinanziert

e Mitarbeit bei der Beantragung von Forschungsprojekten

e Erarbeitung neuer Forschungsmethoden

e Erarbeitung neuer Forschungsfelder

e Management eines Labors oder eines Forschungsprojekts

e Erwerb von Fahigkeiten und Kenntnissen im Projektmanagement in der Wissenschaft

e Ubernahme von Lehraufgaben, einschlieBlich der Priifungstatigkeit im Kontext der Forschung
e Erwerb der fir die Berufung erforderlichen wissenschaftlichen Qualifizierung nach der Promotion
e Qualifizierung in der Wissenschaft zur Ubernahme einer Professur oder Juniorprofessur

e Transfer von Forschungsergebnissen in die Praxis

e Vorbereitung auf eine Karriere auflerhalb der Wissenschaft

e ,Sonstiges”, muss dann weiter ausgefiihrt werden
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Die formulierten Qualifizierungsziele wurden von einer Person eines Personalrates als ,,sehr kreativ”
bezeichnet. Da sich aus der Beschéaftigung nach § 2 Absatz 1 jedoch auch positive Auswirkungen
durch die familienpolitische Komponente ergeben, werden die Bemiihungen, Qualifizierungsziele zu
formulieren, von den Personalraten zum Teil durchaus positiv wahrgenommen, auch wenn die Be-
schaftigung Uber Drittmittel realisiert wird. Auf der anderen Seite wird es als ,,zweischneidig” be-
zeichnet, da sich so langere Phasen von befristeter Beschaftigung aneinanderreihen kénnen. Mitun-
ter werden die Qualifizierungsziele jedoch aus Sicht der Personalrate so offen formuliert (z.B. Teilha-
be am Wissenschaftsbetrieb), dass sich im ndchsten Schritt bei der Festlegung einer angemessenen
Laufzeit Probleme fiir die Beschéftigten ergeben kénnen. Es besteht dann die Gefahr, dass ,,Willkur
eigentlich Tlr und Tor ge6ffnet” wird. Zudem existiert auch das Risiko, wenn der Grund fiir die Befris-
tung eigentlich eine Anstellung aufgrund der befristeten Projektmittel ist, jedoch eine Anstellung
nach § 2 Absatz 1 vorgenommen wird, dass ein Qualifizierungsziel formuliert wird, welches aufgrund
der Zeitressourcen nicht erreichbar ist — aus Sicht einer Personalrétin ist das ,,nicht fair”. Es scheint
so, dass die Hochschulen bezogen auf die Formulierung von Qualifizierungszielen die bestehenden
Freiheiten ausschopfen und dass hier auch wenige Bedenken beziiglich einer nicht rechtssicheren Be-
fristung bestehen.

Eine Leiterin einer Personalabteilung einer Universitat weilt auf einen, aus ihrer Sicht, bestehenden
Vorteil der Offenheit des Qualifizierungsbegriffs hin. So existiere die Méglichkeit einer Uberbrii-
ckungsbeschaftigung zwischen beispielsweise einer Promotion und einem Drittmittelprojekt durch
die Formulierung eines ,kleinen” Qualifizierungsziels. Dies wird verglichen mit der Option , keine Be-
schaftigung” als Vorteil angesehen. An manchen Universitdten hingegen werden zudem Zwischenzie-
le innerhalb der Promotion formuliert. Dort ist es beispielsweise moglich, auch das Schreiben von
Aufsdtzen oder die Datenerhebung als Ziele festzulegen, auch wenn die Gbergeordnete Intention die
Promotion ist, wodurch mehrere Vertrage mit kiirzeren Laufzeiten zur Erreichung des eigentlichen
Ziels geschlossen werden. Dass dies im Sinne der Beschaftigten ist, kann bezweifelt werden.

Bei einer Konzentration auf formale Qualifizierungsziele ergibt sich zwangslaufig die Frage, ob eine
Befristung fir Beschaftigte nach § 2 Absatz 1 auch noch nach der Habilitation moglich ist. Zu dieser
Frage konnten zehn der zwolf Hochschulen Aussagen treffen. In zwei Hochschulen ist es nicht mog-
lich, in zweien wurde dies auch im Forderungskonzept explizit besprochen und in den lbrigen sechs
ist es ,,schwierig” und nur im Einzelfall entscheidbar — als Beispiele wurden hier die Ubernahme von
Forschungsgruppen oder eines GroRgerdtes sowie die Einwerbung von Drittmitteln genannt. Sollte
eine Befristung nach § 2 Absatz 1 fiir Habilitierte nicht oder nur schwer realisierbar sein, kann es, wie
eine Leiterin in einer Personalabteilung angab, von Vorteil sein, die Habilitation erst nach der Ver-
tragsverlangerung formal abzuschlieRen.

Zusammenfassend werden die Qualifizierungsziele von den Personalrdten und -abteilungen als
,breit”,  kreativ” und ,vielfaltig” beschrieben. Eine Personalratin formulierte es so: , Es gibt ein brei-
tes Spektrum und der Fantasie sind da keine Grenzen gesetzt”, was zu erheblichen Freiheiten fiir die
Mittelbewirtschafterinnen und Mittelbewirtschafter bezliglich der Formulierung von Qualifizierungs-
zielen fihrt.

Befristungsdauer

Die Anwendung einer angemessenen Befristungsdauer nach der Novelle wird von allen Hochschulen
betont. Dabei bestehen unterschiedliche Wege, wie dies im Organisationsalltag umgesetzt wird:
Manche Hochschulen haben Dienstvereinbarungen, Vereinbarungen oder Kodizes zur guten Beschaf-
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tigung verabschiedet bzw. getroffen. Daneben wurden Merkblatter erstellt oder es sind Angaben in
den Vertragsformularen zu machen. Die Mitglieder der Hochschulen wurden lber Mitteilungen zu
den Neuerungen informiert. Zum Teil werden in den Dokumenten Mindestlaufzeiten angegeben,
wobei sich hier auch durch landesweite Ubereinkiinfte (z.B. Rahmenkodex Sachsen, siehe Kapitel 2 zu
den Landeshochschulgesetzen) Minimalstandards ergeben. So heil’t es beispielsweise im Rahmenko-
dex Sachsen: ,Die Laufzeit von Vertragen der wissenschaftlichen oder kiinstlerischen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter, die auf der Grundlage des § 2 Abs. 1 Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (Wiss-
ZeitVG) geschlossen werden (...), soll in Abhangigkeit von der jeweiligen Facherkultur zur Erreichung
des angestrebten Qualifizierungsziels angemessen sein, jedoch im Falle des Qualifizierungsziels einer
Promotion nicht ein Jahr und in der Postdocphase nicht drei Jahre unterschreiten” (Rahmenkodex
Sachsen 2016, S. 4). Oder die ,,Befristungen sollen sich nach der Dauer und nach den Erfordernissen
der Drittmittelgewdhrung oder der Qualifizierungsphase richten. Abgesehen davon werden Vertrage
mit einer Laufzeit von unter zwei Jahren nur in begriindeten Ausnahmeféllen geschlossen” (Baden-
Wirttemberg Hochschulfinanzierungsvertrag 2015, S. 7).

Die Regelungen sind mitunter nach den Qualifizierungszielen unterteilt, beispielsweise betragt , die
Dauer von Arbeitsvertragen mit dem tarifbeschaftigten wissenschaftlichen Personal (...) in der Regel
mindestens 12 Monate” und ,Beschaftigungsverhaltnisse, die nach abgeschlossener Promotion fiir
eine Professur qualifizieren sollen (Postdocs), sollen eine Laufzeit von mindestens drei Jahren haben”
(NRW 2016, S. 6). Meist gelten sie aber nur fur Erstvertrage bzw. dann, wenn ein neues (formales)
Qualifizierungsziel formuliert wird.

Alle Universitaten hatten Richtlinien, Merkblatter, Mitteilungen oder Kodizes in denen die Anforde-
rungen an die Laufzeiten teilweise Uber die Formulierungen des WissZeitVG hinausgehen. Von den
zwoOlf Hochschulen verabschiedeten vier diese Richtlinien vor dem Jahr 2015, also deutlich vor der
Novelle. Eine wurde 2015 vor dem Gesetzesentwurf 2015 bekannt gemacht und sieben nach der No-
velle bzw. nach der Veroffentlichung des Gesetzesentwurfes aufgelegt. Damit haben acht von zwolf
Hochschulen, also zwei Drittel, diese Richtlinien erst nach der Novelle und damit als Reaktion auf die-
se erstellt.

Die geringste genannte Mindestlaufzeit betragt ein Jahr, in neun der zwdlf Hochschulen wurden drei
Jahre fiir die formale Qualifizierung der Promotion festgelegt. In zwei wurde in den Ubereinkiinften
angegeben, dass sich die Zeit nach der in den jeweiligen Fachern lblichen Promotionsdauer richtet.
Fir Habilitierende oder Postdocs werden ebenfalls hdufig drei Jahre oder sogar langere Laufzeiten
genannt. Fir nicht formale Qualifizierungsziele werden ein Jahr oder zwei Jahre angegeben, wobei in
etwa der Halfte der Falle beziiglich der sonstigen Qualifizierungsziele keine festen Zeiten festgelegt
werden. Auf die Frage danach, inwieweit eine Prifung der Dauer stattfindet, bejahten sowohl die
Personalrdte als auch die Personalabteilungen, dass diesbeziiglich eine Kontrolle stattfindet. Eine
Hochschule stellt dabei jedoch eine Ausnahme dar: ,,Es wird iberhaupt nicht Gberprift, also es ist ei-
gentlich noch viel schlimmer: die Befristungsdauer richtet sich keinesfalls nach den Qualifizierungs-
zielen aus, sondern die richtet sich nach der Verfligbarkeit der Ressource. D. h., wenn jemand pro-
moviert und er hat das Pech, der Prof geht in Rente, dann ist sein Vertrag kiirzer”.

Zusammenfassend sind damit Ausnahmen von (iblichen Qualifizierungszielen, im Sinne von , kreati-
ven“ Zielen, an allen untersuchten Hochschulen maoglich. Dies kann aus Sicht der Interviewten auch
fir die Beschaftigten von Vorteil sein. Eine Personalratin begriiRte explizit diese Offenheit der sonsti-
gen Qualifizierungsziele, da so Zwischenfinanzierungen maoglich sind, aber auch die Entscheidung
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zwischen keinem und einem Vertrag mit einer kiirzeren Laufzeit, der z.B. aus Restmitteln finanziert
wird, zugunsten des Vertrages ausfallt. Als Aufgabe aller eingebundenen Stellen kann dann im Grun-
de die Uberpriifung angesehen werden, ob diese Ausnahmen im Interesse der Beschéftigten einge-
setzt werden oder aber die Unbestimmtheit des Qualifizierungsbegriffs ausgenutzt wird, um kurze
Vertragslaufzeiten zu realisieren. Dies ist jedoch durchaus schwierig, wie eine Mitarbeiterin einer
Personalabteilung formuliert: ,Und das kriegt man ja auch im Einzelnen nicht [abschlieSend] tber-
praft”.

5.1.2 Befristung nach § 2 Absatz 2

Die Drittmittelbefristung nach § 2 Absatz 2 wird eher seltener angewandt, da, wie bereits ausgefiihrt,
bis auf eine Ausnahme alle Hochschulen die Moglichkeit nutzen, die Befristung auf Absatz 1 zu stiit-
zen, um auf Vorteile fiir die Beschaftigten zuriickzugreifen zu kénnen (Kapitel 2.2.2). Als Neuerung
der Novelle fiir Beschaftigte nach § 2 Absatz 2 ergibt sich Folgendes: , die vereinbarte Befristungs-
dauer soll dem bewilligten Projektzeitraum entsprechen” (§ 2 Absatz 2). Alle Hochschulen gaben an,
dass sie sich an diese Soll-Vorschrift halten. Es wurde in vielen Fallen von den Personalabteilungen
berichtet, dass darauf ,,streng” geachtet wird. In elf der zwolf Hochschulen findet dariiber hinaus ein
Abgleich der Vertragslaufzeit mit der Mittelbewilligung statt. Der Grund fiir diese strenge Auslegung
liegt in den Befiirchtungen einer ,unwirksamen Befristung”. Ausnahmen von der Soll-Vorschrift wer-
den dann angewandt, wenn in der Projektbeantragung ausdriicklich Teilprojekte mit Meilensteinen
definiert wurden und fir diese entsprechend eine andere Qualifizierung und damit in der Regel an-
deres Personal vorgesehen ist. In den hochschulinternen Papieren wird zum Teil darauf hingewiesen,
dass auch nur in solchen Fallen eine kiirzere Vertragslaufzeit fir die Beschaftigten moglich ist. Ein
weiteres Problem, welches sich zum Teil bei Postdocs ergibt, jedoch keine direkte Folge des Wiss-
ZeitVG darstellt, wurde von einem Personalratsmitglied beschrieben. Demnach kann die Laufzeit des
Projektes auch nicht eingehalten werden, wenn die Personalkosten fiir eine geringere Erfahrungsstu-
fe kalkuliert wurden (z.B. Stufe 3) und die Beschaftigten bereits eine hohere haben (z.B. Stufe 4 oder
5). In diesen Fallen wird der Beschaftigungsumfang oder die Laufzeit entsprechend gekiirzt.

Die Anderungen in § 2 Absatz 1 und 2 haben dazu gefiihrt, dass sowohl die Personalrite, wenn sie
nach den Landesvertretungsgesetzen in den Prozess eingebunden sind, als auch die Personalabtei-
lungen bei kurzen Laufzeiten und auch bei unklaren Qualifizierungszielen bzw. wenn eine Passung im
Sinne der Angemessenheit nicht zu erkennen ist, Nachfragen stellen. Dies kann als Neuerung durch
die Novelle gewertet werden. Als eine durch das WissZeitVG begriindete Verbesserung kann in je-
dem Fall die Beschaftigung mit der Frage nach der Formulierung eines Qualifizierungszieles angese-
hen werden. Wahrend friiher nur die Laufzeit festgelegt wurde, missen die Mittelbewirtschafterin-
nen und -bewirtschafter nun ein Qualifizierungsziel formulieren, d.h. sie sind gezwungen, sich mit
dieser Thematik auseinanderzusetzen. Vielfach wird in den Richtlinien, Merkblattern, etc. auch da-
rauf hingewiesen, dass Beratungsgesprache zwischen den Promovierenden und ihren Vorgesetzten
zu fhren sind. Dartiber hinaus wurde nach dem Jahr 2016 an vielen Hochschulen tiber Dauerstellen-
konzepte diskutiert und sie wurden nachfolgend verabschiedet. Es scheint so zu sein, dass die Hoch-
schulen in den letzten Jahren dazu bewegt wurden, sich mit weiterreichenden Fragen zur Befristung
auseinanderzusetzen.
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5.2 Veranderungen durch das WissZeitVG

5.2.1 Beteiligung an Richtlinien zur Umsetzung

Die Merkblatter, Richtlinien, Mitteilungen, Vorlagen fir Vertrage etc. bezlglich der befristeten Be-
schaftigung haben einen besonderen Stellenwert bei der Vertragsgestaltung von wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, da sie die praktische Umsetzung an den Hochschulen diktieren.
Dort werden, wie bereits ausgefiihrt, sowohl moégliche Qualifizierungsziele als auch Befristungsdau-
ern flr formale Qualifizierungsziele benannt. Dariliber hinaus finden sich weitere Minimalstandards
beziiglich der Dauer bei nicht formalen Zielen. Daher wurde allen Gesprachspartnerinnen die Frage
gestellt, wie diese Dokumente entstanden sind und wer in ihre Erstellung eingebunden war. An fiinf
Hochschulen gab es einen Diskurs tber den Inhalt dieser Dokumente, an welchem der Personalrat,
die Personalabteilung, die Fakultdten, das Prasidium und zum Teil der Senat beteiligt waren. An
Hochschulen, an denen ein Diskurs stattfand, betragt die Dauer fir formale Qualifizierungen drei und
in einem Fall zwei Jahre, bei einer weiteren Hochschule richtet sich die Dauer nach der in den Fa-
chern Ublichen Qualifizierungszeit. An zwei Hochschulen fanden lediglich Gesprache mit den Fakulta-
ten und Dekanaten statt, der Personalrat war dort nicht eingebunden. An fiinf gab es keine hoch-
schulinterne Diskussion tGber Qualifizierungsziele bzw. eine angemessene Dauer. In dieser letzten
Gruppe sind auch jene Hochschule, die als Minimalstandard lediglich ein Jahr festgelegt hat und die
Hochschule, an der keine Uberpriifung der Angemessenheit der Laufzeit durchgefiihrt wird und auch
keine neuen Vertragsdokumente erstellt wurden, zu finden. Generell dienten die vorhandenen Ar-
beitsgruppen u.a. dazu, ,Missverstandnisse” zu beseitigen und Wissen zu teilen, da die Novelle des
WissZeitVG an den Hochschulen, die bislang keine Regelungen zu Vertragslaufzeiten hatten oder die
Qualifizierung innerhalb des Vertrages festgehalten wurde, auch zu Verunsicherungen gefiihrt hatte.
Zudem dienten die Arbeitsgruppen dazu, klare Regelungen zu schaffen. An einer Hochschule wurden
nach diesen Gesprachen die Mindestlaufzeiten fiir Promovierende von einem auf zwei Jahre erhoht.
Anzumerken ist noch, dass die Leiterinnen der Personalabteilungen den Einsatz der Arbeitsgruppen
als arbeitsintensiv, jedoch nicht negativ darstellten. Somit sind die Arbeitsgruppen zur Schaffung von
Regelungen als positiv zu bewerten, da die Mindestlaufzeiten héher ausfallen, Missverstandnisse be-
seitigt werden konnten und generell auch ein héheres Commitment durch die Einbindung der Stellen
zu erwarten ist.

5.2.2 Umgang mit den Vertragsvorlagen

Die Vertragsformulare wurden an allen befragten Hochschulen bis auf zwei gedndert. Dort ist neuer-
dings das Qualifizierungsziel anzugeben und bei manchen muss sogar die Vereinbarung bzw. der Zeit-
und Aufgabenplan, wenn es sich um eine formale Qualifizierung handelt, beigelegt werden. Die Ver-
wendung der neuen Vertragsformulare fihrte an fast allen Hochschulen zu ,,ein bisschen Unruhe”
oder ,ein bisschen Unmut“ aufseiten der Mittelbewirtschafterinnen und Mittelbewirtschafter, da
nun mehr Angaben gemacht werden miissen als vor der Novelle. Zum Teil zeigte sich aus der Sicht
einer Leiterin einer Personalabteilung aber auch, dass generell ,Vorbehalte” , gegen [die] Administra-
tionen bestehen”. Demnach wurde der Personalabteilung unterstellt, dass sie neue biirokratische
Anforderungen erstellt hatten. Ahnliches wurde auch in einem anderen Interview formuliert, an die-
ser Hochschule wurde explizit ,versucht, (...) Werbung zu machen, dass wir uns das nicht ausgedacht
haben, sondern dass es eben eine Gesetzesnovelle ist ...“. Generell wird beschrieben, dass die Mit-
telbewirtschafterinnen und -bewirtschafter sowohl eine Verdnderung des bestehenden Vorgehens
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als auch insgesamt den Mehraufwand nicht begriiRen®. Als weiterer Auslser fiir die Anderung von
den Anforderungen wurde auch, gerade bei der Beschaftigung von Lehrkraften fiir besondere Aufga-
ben, das BAG-Urteil von 2011 genannt.

Die ,Unruhe” bzw. der ,Unmut” legte sich jedoch mit der Zeit und die Schwierigkeiten werden von
allen Stellen als ,,Anfangsschwierigkeiten“ benannt oder umschrieben, die ,vielen Fragen” klarten
sich dann mit der Zeit. Ernsthafte Probleme bei der Umsetzung der Novelle bestehen aus der Sicht
der Interviewten derzeit keine mehr, da die Hochschulen einen Weg zur Umsetzung gefunden haben.

5.2.3 Mehraufwand fiir Personalabteilungen

Gerade zu Anfang hatte sich der Arbeitsaufwand nach der Einfiihrung der Novelle fiir die Personalab-
teilungen nach Aussage der Interviewpartnerinnen erheblich erhéht, allerdings ergibt sich auch gene-
rell durch die formale Priifung der Befristungsbegriindung, die Uberpriifung der Nachvollziehbarkeit
der Angemessenheit sowie den Abgleich der Projektlaufzeit mit der Vertragslaufzeit bei Drittmittel-
befristungen in allen Personalabteilungen ein erhdohter Arbeitsaufwand durch die Neuerungen. Die-
ser hdngt jedoch auch davon ab, ob bereits vor der Einfiihrung der Novelle beziiglich der Laufzeiten
und Qualifizierungsziele an den Hochschulen Ubereinkiinfte getroffen wurden. Wenn dies der Fall ist,
bestand der entsprechende Aufwand bereits vor der Novelle. Zusatzlich zum Prifaufwand fiihren die
Personalabteilungen nach den Interviewaussagen Beratungen zur Losungssuche durch, wenn eine
rechtlich sichere Befristung nach der ersten Anfrage der Mittelbewirtschafterinnen und -
bewirtschafter nicht realisiert werden kann.

Eine Mitarbeiterin beschreibt diesen Prozess so: , Also meistens ruckelt sich das irgendwie hin“. D.h.,
der ,Priifaufwand ist eben groRer und insbesondere die Nachfragen”. Die Anzahl der Nachfragen, die
durch die fehlenden Informationen in den Antragsdokumenten bzw. aufgrund von Angaben, die kei-
ne rechtssichere Befristung ermoglichen, wird zwischen ,,20 % — 30 %“ beziffert. Weitere Inter-
viewpartnerinnen schatzen, dass bei der Halfte Nachfragen kommen, andere geben an, dass in nahe-
zu jedem Fall eine Nachbearbeitung erfolgt, bevor ein Vertrag geschlossen werden kann. Eine Leite-
rin einer Personalabteilung gibt jedoch auch zu bedenken, dass die Anzahl der bearbeiteten Vertrage
zurickgegangen ist, da kiirzere Laufzeiten seltener wurden und sich der entsprechende Arbeitsauf-
wand verringert hat. Inwieweit dies jedoch der Erhohung entgegensteht, konnte durch die Interviews
nicht geklart werden. Nichtsdestotrotz kann man zu dem Schluss kommen, dass der Arbeitsaufwand
sowohl aufseiten der Mittelbewirtschafterinnen und Mittelbewirtschafter durch die Erhebung weite-
rer Angaben zur Befristung und den damit verbundenen Uberlegungen als auch seitens der Personal-
abteilungen durch die Uberpriifung der Befristung nach § 2 Absatz 1 und 2 sowie die Beratungen der
Mittelbewirtschafterinnen und -bewirtschafter in der Organisation Hochschule gestiegen ist.

Die Personalabteilungen tibernehmen durch die Beratung der Mittelbewirtschafterinnen und Mittel-
bewirtschafter eine wichtige Rolle. Sie sind durch ihr Fachwissen in der Lage, in einem gewissen
Ausmal’ auch eine Lenkung dieser vorzunehmen. Wenn die Intention besteht, dass eine Person auf-
grund des formalen Qualifizierungsziels ,,Promotion” befristet beschaftigt werden soll, folgt daraus in
der Regel bei den befragten Hochschulen eine Befristungsdauer von zwei bis drei Jahren. Wenn die

43 Interessant ist in diesem Zusammenhang sicherlich, dass die Mitarbeiterinnen der Personalabteilungen dabei in erster
Linie die Mittelbewirtschafterinnen und Mittelbewirtschafter benannten, die die Umsetzung des WissZeitVG beméngel-
ten bzw. sich nicht erfreut zeigten, die Personalrdte werden in diesem Zusammenhang nicht genannt. Dies kann durch-
aus auch als Hinweis fiir das unausgewogene Machtverhaltnis von Personalrat und Professorenschaft gesehen werden.
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Mittelbewirtschafterin bzw. der Mittelbewirtschafter nun eine geringere Laufzeit erzielen mochte,
konnte an allen befragten Hochschulen ein nicht formales Qualifizierungsziel gefunden werden, wel-
ches eine kirzere Vertragslaufzeit vorsieht, wie ,Vorbereitung einer Promotion” oder ,,Mitarbeit an
einer Publikation”. Hier ergibt sich flr die Personalabteilungen eine ,,machtvolle” Position bzw. ge-
nauer ,funktionale Autoritat” (Hartmann 1964). Personalabteilungen sind in diesem Sinne in der La-
ge, durch ihre Beratungsfunktion langere oder kiirzere Vertragslaufzeiten zu realisieren. Sie bestim-
men in einem nicht vernachlassigbaren Rahmen die Befristungskultur an den Hochschulen.

5.2.4 Befristung des Verwaltungs- und technischen Personals

Nach der Novelle ist es nicht mehr moglich, Verwaltungs- und technisches Personal tiber das Wiss-
ZeitVG befristet zu beschaftigen. Dieser Umstand wurde von den Interviewten zum Teil selbststandig
thematisiert. Insgesamt wird es positiv bewertet: ,Das ist auch gut so, das Teilzeit- und Befristungs-
gesetz liefert da genug Moglichkeiten”. Diese fehlende Option hat an zwei Hochschulen dazu gefiihrt,
dass nicht wissenschaftliches Personal, welches Gber Drittmittel finanziert wird, nun auch entfristet
wird. Facher mit einem hohen Anteil von Laborarbeiten legen in solchen Féllen fiir die Sicherstellung
der Finanzierung zusammen, wobei die eigentliche Finanzierung dann durch die Drittmittel erfolgt.
Eine Mitarbeiterin einer Personalabteilung sieht hier jedoch ein groRes Problem: ,,Der Wegfall des
nicht wissenschaftlichen Personals, das ist bitter.” Aus ihrer Sicht war die Befristung nach dem alten
WissZeitVG einfacher als eine Befristung mit Sachgrund, da der Nachweis, dass potentielle Arbeits-
felder nach dem Ende des Projekts wegfallen, schwieriger ist.

5.2.5 Praktikabilitat

Bis auf zwei Befragte bejahten alle die Frage nach der Praktikabilitdt des Gesetzes. Eine Mitarbeite-
rin, die angab, dass die Novelle nicht praktikabel sei, machte auf die Schwierigkeit aufmerksam, dass
nicht klar ware, welches Personal nun zur Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter gehort und welches nicht. Dies bezieht sie auf die unterschiedliche Einteilung beispielsweise
der Lehrkrafte fir besondere Aufgaben nach Landeshochschulgesetz und nach Auslegung des Wiss-
ZeitVG als Bundesgesetz (Kapitel 2). Die zweite Befragte machte auf die Schwierigkeit der Zwischen-
finanzierung aufmerksam: , Was ich besonders schwierig finde ist, dass trotz gegenteiliger Beteue-
rung durch das BMBF eine Zwischenfinanzierung kaum moglich ist, weil ich habe jetzt nur die Wahl
zwischen einem Qualifizierungsziel oder Drittmittelbeschaftigung und die Drittmittelbeschaftigung ist
klar gebunden an Kriterien.” Ein Mitarbeiter, dessen Zeit fiir die Qualifizierungsbefristung ausge-
schopft ist, kann nach der Novelle und nach der Rechtsprechung nicht iiber Restmittel oder Ahnliches
finanziert werden. Andere Hochschulen wahlen hier den Weg der Befristung iber das TzBfG. Bei Mit-
arbeiterinnen oder Mitarbeitern, die noch nach Absatz 1 befristbar sind, stellt es sich nun so dar:
»jetzt [, muss ich“] pl6tzlich ein Qualifizierungsziel erfinden fir drei Monate Zwischenfinanzierung”.

Aus der Sicht der Befragten, nach der das Gesetz praktikabel ist, wurde die Unterteilung in der Um-
setzung von Qualifizierungs- und Drittmittelbefristung klarer. Zudem wurde zumindest fiir die forma-
len Qualifizierungen an vielen Hochschulen eindeutiger geregelt, wie diese zu befristen sind, wobei
es nach einer Interviewten bei nicht formalen Qualifizierungszielen noch einen ,,Wildwuchs” gibt. Ei-
ne Mitarbeiterin einer Personalabteilung hob die Auseinandersetzung mit ,dem Innenverhaltnis Pro-
fessor — wissenschaftlicher Mitarbeiter” positiv hervor, wobei sie auch auf die Unsicherheiten ver-
wies, die erst durch die Rechtsprechung aufgeldst werden kénnten, wobei alle Personalabteilungen
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»total vorsichtig” agieren und sie sich nicht ,,aus der Deckung” wagen wiirden. Sie fasst es so zusam-
men: , Perfekt ist ein Gesetz nie. Aber es ist machbar fiir uns. Ja!“. Eine Personalabteilungsleiterin ei-
ner anderen Hochschule macht hingegen auf die aus ihrer Sicht vorhandenen Schwierigkeiten bei der
Formulierung von Qualifizierungszielen aufmerksam. Dort wiirde sie sich ,,mehr Erleichterung wiin-
schen, z.B., dass man das Qualifizierungsziel nicht immer so genau benennen muss”, da dies auch in
Abstimmung mit den Mittelbewirtschafterinnen und Mittelbewirtschaftern ein relativ arbeitsintensi-
ver Prozess sei. Eine Personalratin bringt es so auf den Punkt: ,Ja, wir knnen damit leben”, wobei sie
einschrankend erganzt, , fir manche ist es auch schwieriger geworden®, wenn kurze Vertrage ge-
schlossen werden sollen zwecks ,,Uberbriickung“, da man hier ,eine Qualifizierung suchen” muss,
»um das zu verlangern®. Daneben wird auch auf die Herausforderung der Formulierung von nicht
formalen Qualifizierungszielen, wenn die Mittelbewirtschafterinnen und Mittelbewirtschafter die
Mitarbeitenden noch nicht kennen und daher keine adaquaten Ziele formuliert kénnten, da die
Schwéachen und Starken noch nicht bekannt seien.

Zwei Interviewpartnerinnen zeigten sich auf die Frage nach der Praktikabilitdt hin unentschlossen
und gaben an, dass sie es ,praktikabel gemacht” haben, was eine Erhohung der Biirokratisierung zur
Folge gehabt hatte.

5.3 Wirkung des WissZeitVG nach Angabe der Hochschulen

In einigen Interviews wurde ohne eine direkte Frage danach, eine Kulturanderung im Rahmen der
Novelle angesprochen: ,, Aber auch eine Veranderung der Kultur [ist eingetreten], die Lehrstuhlinha-
ber missen sich jetzt mehr Gedanken machen, was ist eine wissenschaftliche Tatigkeit, was muss
gemacht werden. Es ist nicht mehr so, dass die Mitarbeiter die Leibeigenen sind, die den Koffer hin-
terhertragen, das hat sich auch verandert. Es muss die Frage gestellt werden, was soll der eigentlich
genau machen”. Diese Kulturanderungen wurden von weiteren Personalabteilungsleiterinnen be-
schrieben. Es misse , jetzt mehr darlber nachgedacht werden (...) und das fiihrt sicherlich im Einzel-
fall dann doch dazu, dass man eben sich dort mehr Gedanken macht und vielleicht dann im Einzelfall
dann eben sagt, okay, wir schaffen es tatsachlich noch vielleicht einen langeren Zeitraum mitauszu-
schopfen, weil ja vorher im Prinzip gar keine Angabe zu irgendwelchen Zielen und Begriindungen
dort erforderlich war und das hat jetzt schon dazu gefiihrt, denke ich, dass es zumindest leichte Ver-
besserungen gegeben hat”.

Eine Hochschule hatte zwei Jahre nach der Novelle eine eigene Evaluation der Vertrage vorgenom-
men. Sie konnte zeigen, dass sich die durchschnittliche Vertragsdauer bei Erstvertragen von etwas
mehr als einem Jahr nach der Novelle signifikant um ein halbes Jahr gesteigert hat. Es wurde in etwas
mehr als der Halfte aufgrund der Qualifizierung befristet und von diesen wiederum waren etwa die
Halfte Promotionen, etwa 10 % waren Habilitationen und die Ubrigen teilten sich auf sonstige Quali-
fizierungsziele auf, wobei Vertretungen einen groRen Teil ausmachen.

Von den befragten Hochschulen gaben drei weitere an, dass sich nach der Novelle langere Laufzeiten
ergeben haben, eine berichtete von einer Verdopplung der Vertragslaufzeiten. Drei andere gaben an,
dass es bereits vor der Novelle durch entsprechende Kodizes und Richtlinien zu ldngeren Laufzeiten
gekommen sei. Ebenfalls drei Hochschulen verneinten die Frage und zwei weitere Hochschulen konn-
ten dazu keine Einschatzung abgeben. Auf die Frage, ob die Novelle zu einem héheren Anteil von un-
befristeten Beschaftigten gefiihrt hat, gaben vier Hochschulen an, dass es zwar zu einer Erhéhung
der unbefristeten Stellen gekommen sei, dies aber nicht auf die Novelle zurilickzufiihren ist, sondern
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mit der Beschaftigung mit Stellenpldnen oder Benchmarks, die ein bestimmtes Verhaltnis vorsehen,
zusammenhangen wirde. Vier gaben an, dass es keine Veranderungen des Befristungsanteils gege-
ben habe und die lbrigen konnten keine Angaben dazu machen.

Insgesamt scheint die Novelle damit zwar teilweise héhere Laufzeiten zur Folge gehabt, aber bezogen
auf den Befristungsanteil keine Wirkung verursacht zu haben, wie sich auch bei der Auswertung der
Daten des Statistischen Bundesamtes zeigte (Kapitel 3). Inwieweit der Eindruck der Personalrate und
der Personalabteilungen zutreffend ist, wird in Kapitel 6 mittels der Untersuchung der Laufzeiten in
den Stellenausschreibungen geprift.

5.4 Verbesserungen, die sich durch das WissZeitVG ergeben

Als positiv wird das Ziel des Gesetzes, langere Vertragslaufzeiten zu erzielen, bewertet. Die Befragten
gaben fast alle an, unabhangig ob Personalrdte oder Personalabteilung, dass sie diese Intention als
positiv wahrnehmen. Gewissheit hat die Novelle beziiglich der generellen Anrechnung von Zeiten zur
Berechnung der Hochstbefristungsdauer ergeben, was auch von allen Personen als positiv bewertet
wurde. Einzeln wurde jedoch auf den besonderen Umstand der Anrechnung von Schaltjahren auf-
merksam gemacht, dass diese als ein Jahr und ein Tag zu zahlen sei, was sich auch erst durch ein ent-
sprechendes Gerichtsurteil gezeigt habe. Ansonsten sei der ,,Aufwand, die Zeiten alle nachzuvollzie-
hen” kleiner geworden, da jetzt nur noch die Beschaftigungen als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter einzubeziehen sind.

Aus Sicht aller Beteiligter bieten die nicht formalen Qualifizierungsziele eine gute Moglichkeit zur
Uberbriickung zwischen Befristungen. Dabei ergeben sich Uberbriickungen zwischen Drittmittelbe-
fristung, Uberbriickungen zwischen Qualifizierungs- und Drittmittelbefristung, wenn beispielsweise
die Vertragsverhandlungen mit Drittmittelgebern langer dauern und solche zwischen Qualifizierun-
gen, wenn beispielsweise die Promotion incl. der Disputation abgeschlossen ist, aber die Mitarbeite-
rin bzw. der Mitarbeiter noch auf die Urkunde warten muss, bis die Arbeit durch den Verlag verof-
fentlicht wurde, da erst dann nach manchen Promotionsordnungen die Promotion formal abge-
schlossen ist. Mégliche Alternativen, wie das Ausweichen auf das TzBfG zur Uberbriickung, langere
Vertragslaufzeiten, damit es nicht zu Uberbriickungen kommen muss, oder die Anderung der Promo-
tionsordnungen wurden als Losungsmoglichkeiten kaum angesprochen.

Neben der Anrechnung der Zeiten werden auch die familienpolitische Komponente bzw. die Rege-
lungen im Krankheitsfall als Verbesserung gesehen, wobei hier auch kritisch angemerkt wurde, dass
es sich um Kann-Bestimmungen handelt und somit kein Anspruch auf eine entsprechende Verlange-
rung besteht. Dabei ergibt sich dann beispielsweise fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ein Prob-
lem, wenn die Vorgesetzte bzw. der Vorgesetzte in Ruhestand geht oder einen anderen Ruf erhalten
hat. Gerade dann scheint die familienpolitische Komponente eher nicht angewandt zu werden. An
diesem Beispiel zeigt sich wieder, dass wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sehr auf
ihre Vorgesetzte bzw. ihren Vorgesetzten angewiesen sind: Eine Personalratin beschreibt, dass die
familienpolitische Komponente nur Anwendung findet, wenn der ,,Doktorvater oder die Doktormut-
ter” dies auch wiinscht. Sie bewertet dies als ,,systematische Starkung”, da , die Entscheidung im
Grunde bei dieser Person liegt” und es keine dritte Instanz gibt, die Uberpriift, wie hier verfahren
wird. Es hangt somit von den Professorinnen und Professoren und der jeweiligen Facherkultur ab.
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Eine Personalratin fasst die Verbesserungen folgendermaen zusammen: , Ich finde die Novelle, ich
fand die Novelle gut. Ich fand gut, dass das nicht wissenschaftliche Personal rausgenommen worden
ist, das fand ich gut, angemessen und auch wichtig. Auch wenn es fiir konkrete Kollegen totale Har-
ten bedeutet hat. Aber ich fand es wichtig, ich fand gut, dass ein Qualifizierungsziel eingefiihrt wor-
den ist, weil ich glaube, dass ist die einzige Chance, da ein wenig Struktur und Vernunft reinzukrie-
gen. Aber dadurch, dass nicht klar war, klarere Kriterien formuliert worden sind, was denn ein Quali-
fizierungsziel ist, wurde es wieder beliebig. Das wéare so, aus meiner Sicht ein ganz groRRer Kritikpunkt
an der Novelle. Also im Grund ein Schritt in die richtige Richtung, aber nicht weit genug.”

5.5 Kritikpunkte — Wiinsche fiir Verdanderung

Als ein Kritikpunkt wurde vielfach formuliert, dass zwar Ubereinkiinfte beziiglich der Erstellung von
Erstvertragen getroffen wurden, es jedoch keine Regelungen gibt, was Folgevertrdage anbelangt, d.h.
durch diese Unbestimmtheit kdnnen Qualifizierungsziele formuliert werden, die mit langeren, aber
auch kiirzeren Vertragslaufzeiten vereinbar sind. Dies liegt in den Handen der Mittelbewirtschafte-
rinnen und Mittelbewirtschafter bzw. der Personalabteilungen, die hier im Sinne der Beschaftigten
unterstitzend tatig werden kénnen.

Andere stellten die Frage, warum es dazu kommt, dass alle Jahre wieder Personen ,,in gleicher Gite”
wie zuvor gesucht werden: ,,Warum nehme ich dann nicht einfach die, die da sind“, auch da man sich
im Zuge des Mangels an gutem Personal die Frage stellt, ,,wie man gute Mitarbeiter eigentlich halten
kann“. Jedoch werden hier Verdanderungen beobachtet, ,,wobei es dann schon so ist, dass sich die Fa-
kultaten mal mehr Gedanken machen, was sie an Personal brauchen. Die setzten sich jetzt zusam-
men, aber das geht jetzt erst los”.

Das Gesetz wird vielfach als ,Kosmetik” bewertet, die aufgrund fehlender Finanzierung zustande
kommt. Die schlechte Grundfinanzierung der Hochschulen wurde in etlichen Interviews thematisiert.
Von den Personalabteilungen wurde sie auch als Begriindung herangezogen, warum befristete Be-
schaftigung in einem hohen AusmaR aufgrund der schlechten Planbarkeit notig ist. Eine Mitarbeiterin
machte auf die Schwierigkeit aufmerksam, die durch zeitgebundene staatliche Mittel (z.B. Hoch-
schulpaktmittel) entsteht. Arbeitsvertrage aus diesen Haushaltsmitteln konnen lediglich nach den
entsprechenden Zusagen getroffen werden, auch wenn eine angemessene Laufzeit fir ein Qualifizie-
rungsziel langer ausfallen wiirde.

Mehrmals wurde die Schwierigkeit der Befristung von Personal mit einem hohen Lehrdeputat oder
Lehrkraften fiir besondere Aufgaben angesprochen. Diese werden an manchen Hochschulen mit ei-
nem Qualifizierungsziel befristet angestellt, jedoch lasst sich nach den Angaben in den Interviews fir
die meisten keine formale Qualifizierung unter diesen zeitlichen Bedingungen realisieren. Zudem er-
geben sich nach den Aussagen auch Probleme bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die zuvor an
einer Fachhochschule befristet beschaftigt waren, da deren Zeit anzurechnen ist, sie jedoch in den
meisten Fallen keine formale Qualifizierung erreichen konnten. Dies zeige sich auch bei Personen, die
Uber Drittmittel befristet werden und eigentlich gerne promovieren wirden. Allerdings sei es in ihrer
Arbeitszeit vielfach nicht moglich, trotzdem werden die Zeiten in die Hochstbefristungsdauer einbe-
rechnet.

Insgesamt drei Personalratinnen sprachen an, dass sie Probleme bei der Feststellung sehen, ob es
Uberhaupt zu der vormals geplanten Qualifizierung kommt. Als Wunsch wurde hier angeregt, dass
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Uberpriifungen oder Evaluationen stattfinden sollten. Eine Personalrétin fiihrte aus, dass sie vermu-
tet, dass zumindest an manchen Lehrstiihlen auch formale Qualifizierungen nicht realisiert werden
wirden. Aus ihrer Sicht sollte deswegen untersucht werden, ob , Qualifizierungen ins Leere laufen”
und dahingehend sollte die Frage gestellt werden, was die Griinde dafiir sind und ob diese in den Ar-
beitsbedingungen zu finden sind und von den Beschaftigten ,befristet Daueraufgaben erfillt werden
missen, die sie von ihrer eigentlichen Tatigkeit, namlich der Qualifizierung dann abhalten oder ext-
rem bremsen. Dann kdnnte man sich liberlegen, ob man da Steuerungsmechanismen noch mit ein-
baut in das Gesetz”. Denn aktuell liegt es in erster Linie in der Hand der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter selbst, sich mitunter auch gegen die Vorgesetze oder den Vorgesetzten durchzusetzen und
sich auch die Zeit fur die eigene Qualifizierung zu nehmen, die ihnen zusteht. Im Zuge des Kraftever-
haltnisses an Hochschulen ist dies jedoch mitunter schwierig, da sich das Personal hier durchaus in
der unterlegenen Position befindet. Im Problemfall kann es dann dazu kommen, dass es ,,einen Un-
terschied zwischen den rechtlichen Befristungssachen und der tatsachlichen Arbeit der Beschaftigten
gibt” und vertragliche Vereinbarung und die tatsachliche Arbeit nicht Gbereinstimmen mdssen, als
Beispiel wird eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter in Drittmittelprojekten genannt, die dann auch
in der Lehre eingesetzt werden wiirden und nebenbei beispielsweise noch Verwaltungsaufgaben
Ubernehmen mussten.

Mehr als die Halfte der Befragten bezeichnete die Begriffe ,,angemessen” oder Qualifizierungsziel als
kritisch. Ebenfalls werden die nicht formalen Qualifizierungsziele als heikel angesehen, da hier nicht
immer auch nachvollziehbar sei, ob dies im Sinne der Beschaftigten ist. Auch wenn die Hochschulen
fast alle einen Katalog erarbeitet haben, was Qualifizierungsziele sind, zeigt sich trotzdem noch eine
gewisse Unsicherheit, ob diese auch einer juristischen Uberpriifung standhalten wiirden. Auf der an-
deren Seite ergeben sich durch die unbestimmten Begriffe auch Freiheiten, ein Personalratsmitglied
fasst es so zusammen: ,,Das ist immer ein bisschen schwierig. Je praziser man wird, umso weniger
Spielraum hat man dann natdirlich auch an anderer Stelle. Also, ich glaube, dass kommt sehr stark da-
rauf an, wie die Universitdt damit umgeht und wie sie das macht. Ich wirde jetzt sagen, wenn meine
Einschatzung da richtig ist, Gber die Arbeit unserer Personalabteilung, dann wirde ich hier von einer
weiteren Prazisierung tatsachlich abraten”. Auf der anderen Seite kann die Offenheit auch ausge-
nutzt werden: ,Ja ist ein Paper schreiben, wenn es nicht das erste ist, sondern das flinfte. Ist das
wirklich ein Qualifizierungsziel? Dann kann ich mich ja bis zur Rente qualifizieren”. Insofern verbirgt
sich hier eine gewisse Gefahr und gehandelt wird nach der Devise: "Ich will nur fiir drei Monate Mit-
tel zur Verfligung stellen und denk mir dann ein Qualifizierungsziel aus”. An den Moglichkeiten, kurze
Vertragslaufzeiten festzulegen, hat sich aus Sicht einer Personalratin kaum etwas gedndert, wenn
entsprechende Qualifizierungsziele formuliert werden, sei dies heute auch noch méglich.

Ein Kritikpunkt, der in den Interviews benannt wurde ist, dass sich bei einer Drittmittelbefristung
gem. § 2 Absatz 2 schlechtere Bedingungen als bei einer Qualifikationsbefristung gem. § 2 Absatz 1
ergeben, da die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter keinen Anspruch auf Elternzeit-
verlangerung oder Verlangerung ihres Vertrages bei langeren Ausfallen aufgrund von Krankheit oder
Behinderung haben. Dieser Umstand wird meist damit ausgeglichen, dass auch in den Féllen, in de-
nen die Finanzierung aus Drittmitteln erfolgt, trotzdem die Qualifikationsbefristung als Befristungs-
grundlage herangezogen wird.

Eine Leiterin einer Personalabteilung macht auf die generelle Unterteilung, wer zum wissenschaftli-
chen Personal zahlt, aufmerksam. Aus ihrer Sicht kann zum Teil sowohl bei wissenschaftlichen Mitar-
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beiterinnen und Mitarbeitern sowie bei Professorinnen und Professoren hinterfragt werden, ob diese
sich auf der "Suche nach der Wahrheit" befanden.

Ein weiterer Punkt, der als kritisch erachtet wurde, ist der Umstand, dass bei der Zeitenanrechnung
nicht zwischen dem Umfang der Vertrage differenziert wird. Das bedeutet, sechs Jahre mit einer Teil-
zeitbeschéaftigung im Umfang von beispielsweise 50 % werden genauso, wie sechs Jahre Vollzeitbe-
schaftigung angerechnet, auch wenn es in der Summe nur die Halfte darstellt und sich daraus unter-
schiedliche Zeiten zur realen Verfolgung des Qualifizierungsziels ergeben.

Dass die Option wissenschaftliches Personal zu entfristen, welches drittmittelfinanziert wird, nur ver-
einzelt in Deutschland moglich ist und praktiziert wird, wird als ein weiteres Problem formuliert. So
kann dann mitunter auch qualifiziertes Personal nicht weiterbeschaftigt werden. Seitdem klar ist,
dass die Regelung fiir Kettenbefristung auch fiir die Hochschulen gilt (vgl. FuBnote 24), haben die
Personalabteilungen entsprechende Bedenken und lehnen vereinzelt eine Beschaftigung aus Dritt-
mitteln ab. An manchen Hochschulen zeigen sich nach den Aussagen fachbezogen erhebliche
Schwierigkeiten, Personal zu finden. Eine Personalabteilungsleiterin macht hier darauf aufmerksam,
dass das gut ausgebildete Personal, welches nicht mehr befristbar ist, die Hochschule verlassen mis-
se, jedoch kein neues gefunden werden kdnne.

5.6 Zusammenfassung

Die Informationen durch die Gesprache mit den Personalabteilungsleiterinnen und den Personalra-
tinnen zeigen, wie die Novelle des WissZeitVG organisatorisch im Sinne der Schaffung von birokrati-
schen Routinen implementiert wurde bzw. wird. Bezogen auf die Qualifizierungsziele und damit der
Befristung nach § 2 Absatz 1 zeigt sich, dass neben den formalen Qualifizierungszielen (Promotion
und Habilitation) auch eine Vielzahl von weiteren Qualifizierungszielen existiert, wie die Mitarbeit an
einer Publikation oder in einem Drittmittelprojekt sowie die Vorbereitung auf eine Karriere aulRer-
halb der Hochschule. Bis auf eine Ausnahme, an der aktuell an Dokumenten gearbeitet wird, verfi-
gen alle Hochschulen tiber entsprechende Richtlinien, Merkblatter oder Ahnliches, in denen diese
Ziele beschrieben oder aufgelistet werden. Zwei Drittel dieser Richtlinien wurden nach der Novelle
erstellt und kénnen damit als Reaktion bzw. Wirkung der Novelle interpretiert werden. Die Offenheit
der nicht formalen Ziele wird sowohl aufseiten der Personalabteilungen als auch aufseiten der Per-
sonalrate kontrovers diskutiert. Diese Offenheit erlaubt es, bei Zwischenfinanzierungen Ziele zu for-
mulieren, wobei entsprechende Alternativen wie die Befristung nach dem TzBfG nicht gesehen wer-
den. Es besteht aber auch die Gefahr, dass diese Offenheit ausgenutzt wird, um beispielsweise Pro-
motionen in Abschnitte zu unterteilen und dadurch kurze Laufzeiten zu realisieren oder auch Qualifi-
zierungsziele zu formulieren, deren Erreichung im Sinne einer Weiterentwicklung fiir das wissen-
schaftliche Personal bezweifelt werden kann (Schreiben einer Publikation, wenn bereits zuvor welche
verfasst worden sind). Der Aspekt der Angemessenheit der Laufzeit wurde in den meisten Hochschu-
len durch eigene oder bundeslandspezifische Regelungen anhand der Nennung von Mindestlaufzei-
ten Uber die Anforderungen des WissZeitVG hinaus spezifiziert. Dabei sind die Laufzeiten fir formale
Qualifizierungsziele hoéher als bei den nicht formalen.

Die Befristung nach § 2 Absatz 2 wird verglichen mit der Befristung nach § 2 Absatz 1 eher seltener in
den Hochschulen angewandst, da, bis auf eine Ausnahme, die Hochschulen auch bei der Finanzierung
durch Dritte eine Befristung nach § 2 Absatz 1 vorziehen, um den Beschaftigten die Vorteile der fami-
lienpolitischen Komponente zukommen zu lassen. Wobei dies die Chancen einer formalen Qualifizie-
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rung nicht steigert, da ihnen die zeitlichen Ressourcen zu fehlen scheinen, wenn sie in den Drittmit-
telprojekten arbeiten. Die Soll-Vorschrift des § 2 Absatz 2, die zwingend die Synchronisation von Be-
fristungsdauer und Projektzeitraum vorsieht, wird, wie in den Interviews betont wurde, auch in die-
sem Sinne angewandt, sodass, mit einer Ausnahme, an allen Hochschulen ein Abgleich der Drittmit-
telzuwendungen durch die Personalabteilungen mit den Arbeitsvertragen stattfindet. Ein Abweichen
der Laufzeiten wird dann praktiziert, wenn ausdriicklich Teilprojekte mit Meilensteinen definiert
wurden und fiir diese Personal mit unterschiedlichen Qualifizierungen benétigt wird oder das Perso-
nal eine hohere Erfahrungsstufe als im Antrag vorgesehen aufweist und damit die Finanzierung nicht
zur Abdeckung der gesamten Projektlaufzeit ausreicht.

Die Richtlinien innerhalb der Hochschulen zur Umsetzung des WissZeitVG nehmen einen zentralen
Stellenwert ein. Es zeigt sich, dass ein Diskurs innerhalb der Hochschule zu einer Verbesserung im
Sinne der Beschaftigten mit in den Richtlinien festgehalten langeren Vertragslaufzeiten fihrte. Die
Vertragsformulare wurden an den meisten Hochschulen dahingehend verdandert, dass dort nun das
Qualifizierungsziel und vereinzelt Vereinbarungen bzw. Zeit- und Aufgabenplane zu hinterlegen sind.

Fir die Personalabteilungen fiihrte die Novelle des WissZeitVG zu einem erhéhten Arbeitsaufwand,
da jetzt im Falle der Befristung nach § 2 Absatz 1 das Qualifizierungsziel sowie die Befristungsdauer
zum einen eingefordert und zum anderen hinterfragt werden mussen. Bei Drittmittelbefristungen er-
folgt ein Abgleich der Laufzeiten des Arbeitsvertrages und der Laufzeiten der Projekte. In diesem Zu-
ge steigen auch die Beratungsleistungen, die die Personalabteilungen erbringen, da ein Austausch
mit der Mittelbewirtschafterin bzw. dem Mittelbewirtschafter erfolgt. Beratungen bzw. Nachfragen
fallen je nach Hochschule bei einem Fiinftel bis zu fast in hundert Prozent der Falle an. Insgesamt
missen durch langere Vertragslaufzeiten jedoch auch weniger Vertrage bearbeitet werden, was auf
der anderen Seite auch eine Arbeitsentlastung fiir die Verwaltung bedeutet. Ein Effekt der Novelle,
der ebenfalls zur Arbeitserleichterung fiihrt, ist die Tatsache, dass im Gesetz nun klarer festgehalten
wurde, welche Zeiten zur Berechnung der Hochstbefristungszeit einzubeziehen sind.

Aus Sicht der meisten Befragten der Personalabteilungen ist trotz dieses Mehraufwands die Novelle
des WissZeitVG praktikabel. Die Hochschulen haben sich durch entsprechende Merkblatter oder
Richtlinien Instrumente erarbeitet, die eine Handhabung der Befristung nach dem WissZeitVG mog-
lich macht. Von den Personalrdtinnen wurde mehrfach bemangelt, dass darin nicht die Umstande
und die Gegebenheiten, unter denen die Qualifizierung stattfinden soll, erfasst werden, da keine Pla-
ne oder Evaluationen vorgesehen sind.

In einigen Hochschulen zeigt sich eine Art Kulturanderung im Umgang mit befristeten Vertragen. Die-
se sieht so aus, dass die Befristung nun auf Grundlage einer Qualifizierungs- oder einer Drittmittelbe-
fristung vorgenommen wird und dazu eine Auseinandersetzung mit dem Grund der Befristung aufsei-
ten der Mittelbewirtschafterinnen und Mittelbewirtschafter nétig wird, dem sich damit starker ge-
widmet werden muss. Zudem werden Dauerstellenkonzepte oder auch Benchmarkings fir Befris-
tungsquoten diskutiert. Inwieweit dies aber eine Folge der Gesetzesnovelle ist, bleibt unklar.

Die Intention der Novelle bezogen auf langere Laufzeiten wird von den Personalratinnen und Leite-
rinnen der Personalabteilungen durchweg positiv wahrgenommen. Es besteht bei einigen Befragten
der Eindruck, dass sich die Vertragslaufzeiten durch die Novelle verlangert haben, auf der anderen
Seite sind sie aber der Ansicht, dass es nicht zu einer Verringerung der Befristungen gefiihrt hat und
damit die zweite zentrale Absicht des Gesetzes verfehlt wurde.
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Problematisch werden ebenfalls die fehlenden Regelungen bei Folgevertragen gesehen. Wahrend die
Erstvertrage meist Mindestanforderungen unterliegen, finden sich diese bei Folgevertragen, bei de-
nen in der Regel auch eher nicht formale Qualifizierungsziele angestrebt werden, nicht. Das Gesetz
wird vielfach als ,Kosmetik” bewertet, die aufgrund einer schlechten Grundfinanzierung zustande
kommt, welche in etlichen Interviews thematisiert wurde. Mehrmals wurde die Schwierigkeit der Be-
fristung von Personal mit einem hohen Lehrdeputat oder Lehrkraften fiir besondere Aufgaben ange-
sprochen, die zum Teil als wissenschaftliches Personal i.S.d. WissZeitVG befristet beschaftigt werden,
jedoch lasst sich fir die meisten keine formale Qualifizierung unter diesen zeitlichen Bedingungen
realisieren. Daneben wurde das Problem angesprochen, dass wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die aufgrund von Drittmittelbefristung oder einem nicht formalen Qualifizierungsziel zu-
vor auf Zeit beschaftigt waren und danach eine Promotion anstreben, nicht mehr nach § 2 Absatz 1
befristbar sind, wenn die Hochstbefristungsdauer tGberschritten ist.

AbschlieBend muss festgehalten werden, dass durch die Beratungsleistungen der Personalabteilun-
gen diesen nach der Novellierung eine besondere Rolle zu kommt. Sie verfiigen Uber Expertenwissen
und kdnnen Mittelbewirtschafterinnen und Mittelbewirtschafter dahingehend beraten, dass Ver-
tragslaufzeiten langer oder eben kirzer ausfallen. Sie tragen damit in einem nicht unerheblichen
Male zur Befristungskultur an den Hochschulen bei.
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6 Auswertungen der Stellenanzeigen

Im Folgenden werden die Stellenanzeigen der elf Hochschulen ausgewertet. Am Ende des Kapitels
findet sich eine Gesamtauswertung. Die Einzelauswertung ist notig, da es an manchen Hochschulen
bereits im Vorfeld der Novelle Anderungen gab, die zu lingeren Vertragslaufzeiten fiihrten.

6.1 Hochschulel

Bei der Hochschule | handelt es sich um eine Universitat. An dieser Universitat wurde im Nachgang
des WissZeitVG eine Richtlinie zur Beschaftigung von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern herausgegeben, jedoch gab es auch bereits davor Vereinbarungen, dass Promotionsstellen
eine Laufzeit von drei Jahren haben sollten. Fiir die Hochschule | standen fiir die Auswertung 1.287
Stellenanzeigen fir den Zeitraum von 2013 bis 2018 zur Verfligung. 214 Anzeigen wurden von der
Analyse ausgeschlossen, da es Stellen fiir das Verwaltungs- und technische Personal, Verlangerungen
von Ausschreiben bereits vorhandener Stellenanzeigen oder englische Ubersetzungen waren. In 40
Stellenanzeigen war vermerkt, dass mehr als eine Stelle zu besetzen sei. Diese Anzeigen wurden ent-
sprechend dupliziert. Fir die Auswertung stehen so nun insgesamt 1.165 Anzeigen bereit. In den
Stellenanzeigen wurde nicht durchgehend vermerkt, ob es sich um eine Drittmittelbefristung oder
eine Qualifizierungsstelle handelt. Vereinzelt wurde angegeben, auf welcher Gesetzesgrundlage die
Befristung vorgenommen werden soll. Das TzBfG wurde ausschlieRlich bei den Lehrkraften fiir be-
sondere Aufgaben als Befristungsgrundlage genannt.

Die Anzahl der Stellenanzeigen variieren leicht nach den Jahren: in den Jahren 2013 und 2014 sind es
rund 160 Anzeigen, danach mehr als 180 pro Jahr. Im Jahr 2016 wurden die meisten Stellen ausge-
schrieben. Innerhalb des Ausschreibungsjahres 2018 wurden auch 34 Stellen fir das Jahr 2019 verof-
fentlicht, die ebenfalls in die Analyse miteingehen (Tabelle 18).

Tabelle 18: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule | veréffentlicht wur-
den

Jahr absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
2013 158 14 %
2014 159 14 %
2015 197 17 %
2016 221 19%
2017 212 18 %
2018 184 16 %
2019 34 3%
Gesamt 1.165 100 %

In 14 Ausschreibungen gab es keine Angabe zur Befristung oder sie war unbestimmt. 18 Stellen der
1.165 waren als unbefristete ausgeschrieben. Diese verteilen sich relativ gleichmaRig auf die Jahre.
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2018 wurden mit sechs Stellen die meisten unbefristeten Stellen ausgeschrieben. Eine Priifung der
relativen Anzahl der unbefristeten Stellen vor und nach der Novelle mittels eines X%-Tests** ergab,
dass kein Zusammenhang besteht. Demnach wurden nach der Gesetzesnovelle nicht mehr unbefris-
tete Stellen ausgeschrieben (Tabelle 19).

Tabelle 19: Unbefristete Stellen an der Hochschule |

Jahr befristet unbefristet Gesamt
541 8

vor d. Novelle 99 % 1% 549
606 10

nach d. Novelle 98 % 59 616

Gesamt 1.147 18 1.165

X%(1)=0,05, p=0,818; Cramers V=0,01

Die Auswertung der Dauer nach Jahren (Tabelle 20) zeigt, dass diese im Jahr 2013 24 Monate betrug.
In den Jahren vor der Novelle schwankt sie im Bereich von 23 und 24 Monaten. 2016 nach der Novel-
le steigt sie auf 25 Monate an und 2017 sogar auf 29 Monate, 2018 sinkt sie wieder leicht und liegt
2019 bei rund 31 Monaten, wobei hier auch nur 34 Ausschreibungen, die 2018 veroffentlich wurden,
in die Auswertung eingingen, weshalb nicht auszuschlieRen ist, dass es sich hier um Stellen mit einer
besonderen Ausrichtung handelte, die eine entsprechend langere Laufzeit vorsahen. Die Verande-
rungen nach 2016 zeigen sich auch im ersten Quartil und im Median. Nach 2016 betrug die Stellen-
dauer bei 75 % der Vertrage mehr als 19 Monate und die Halfte der ausgeschriebenen Stellen ver-
sprach Vertrage mit einer Dauer von mehr als 30 Monaten, wahrend vor der Novelle 25 % der Anzei-
gen eine Dauer von einem Jahr oder weniger vorsahen und die Hélfte der Stellen eine Dauer von zwei
Jahren oder mehr aufwiesen. Interessant ist in diesem Zusammenhang, dass 2016 direkt nach der
Novelle zunachst kein eindeutiger Effekt zu beobachten ist. Es ist anzunehmen, dass die Umsetzung
des WissZeitVG an der Hochschule | etwas Zeit in Anspruch nahm.

44 Der X%Test ist ein Test auf Unabhingigkeit von zwei Merkmalen. Dazu wird ein Vergleich der bestehenden Verteilung
mit einer Verteilung, die sich ergeben wiirde, wenn kein Zusammenhang zwischen den Merkmalen bestehen wiirde,
angestellt. Der Test wird im Folgenden angewandt um zu vergleichen, ob sich die Anzahlen der unbefristeten ausge-
schriebenen Stellen vor und nach der Novelle unterscheiden.
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Tabelle 20: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule |

Jahr Mittelwert Stanfjardab- 1. Quartil Median 3. Quartil N
weichung

2013 23,7 13,9 12 24 36 157
2014 22,6 14,7 11,8 24 36 156
2015 23,4 14,3 12 24 36 190
2016 vor d. Novelle 22,4 11,2 12 24 36 31
2016 nach d. Novelle 24,6 12,6 12 24 36 179
2017 29,2 10,5 24 36 36 211
2018 26,9 11,2 19 30 36 175
2019 30,7 10,5 24 36 36 34
Gesamt 25,3 13,0 12 24 36 1.133

Insgesamt betrug die Stellendauer in den Vertragen vor der Novelle 23 und nach der Novelle 27 Mo-
nate, die Differenz belduft sich damit auf rund 4 Monate (Tabelle 21). Der Unterschied ist nach einem
T-Test signifikant, wobei das BestimmtheitsmaR R? mit 0,02 relativ gering ausfallt. Demnach kénnen
2 % der Unterschiede in der Stellendauer durch den Zeitpunkt vor und nach der Novelle erklart wer-
den.

Tabelle 21: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-
lel

Gruppen N Mittelwert Standardfehler Standardabweichung
vor d. Novelle 534 23,2 0,61 14,12
nach d. Novelle 599 27,2 0,47 11,55

Mittelwertdifferenz=4,0; t=5,24; Welch-Freiheitsgrade=1033, p=0,000; R?= 0,02

Um weitere Erklarungsfaktoren zu identifizieren, wurde eine lineare Regression auf die Stellendauer
berechnet (Tabelle 22). Aufgrund der vorliegenden Informationen in den Stellenanzeigen der Hoch-
schule | konnten neben der Information, ob die Stelle vor oder nach der Novelle ausgeschrieben
wurde, bei etwas mehr als der Hélfte der Falle (Modelle 2 bis 5) die Stellenart sowie die Fakultat mit-
einbezogen werden. Es zeigt sich, dass die Stellenart einen bedeutsamen Einfluss auf die Stellendau-
er hat. Beschaftigungen, in dessen Rahmen eine Qualifizierung angestrebt werden soll, haben eine
um rund drei Monate langere Laufzeit als Stellen, in denen sowohl Projektarbeit also auch eine Quali-
fizierung vorgesehen ist. Verglichen mit den Projektstellen zeigt sich sogar eine um etwa sieben Mo-
nate langere Laufzeit. Zur Uberpriifung, inwieweit dieser Umstand auch mit dem WissZeitVG zusam-
menhangt, wurde der Interaktionseffekt in Modell 4 berechnet (vgl. auch Abbildung 28). Demnach
hat sich die Dauer sowohl bei Befristungen aufgrund einer Qualifizierung als auch aufgrund einer Pro-
jektfinanzierung erhéht. Nach der Novelle ist jedoch ein deutlicher Anstieg in der Dauer bei jenen
Stellen zu erkennen, die aufgrund der Arbeit in Projekten und Qualifizierungen befristet beschaftigt
werden. Die Prifung des Einflusses der Variablen Fakultdt ergab einen signifikanten Effekt (Modell 5).
Durch die Hinzunahme dieser Variablen kdnnen mehr als ein Viertel der Differenzen der Dauer er-
klart werden. Verglichen mit dem R?in Modell 4 stellt dies einen deutlichen Anstieg dar, weshalb die
Facher folglich einen erheblichen Einfluss auf die Dauer in den Stellenanzeigen haben.
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Tabelle 22: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule |

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5
Sach der Novelle 4,042 3,407 3,377 9,335 3,653
(5,30) (3,52) (3,60) (3,87) (4,18)
Stellenart
Projektstelle und Ref. Ref. Ref.
Qualifizierungsstelle
Projektstelle 4,119 -1,058 -5,941
(-2,70) (-0,48) (-4,14)
Qualifizierungsstelle 3,451 7,418 3,513
(2,55) (3,78) (2,70)
Interaktion: Stellenart*® vgl. Abbil-
nach der Novelle dung 28
kontrolliert
Fakultat sign. Diffe-
renzen
Konstante 23,20 25,56 24,54 21,417 23,55
(41,80) (35,94) (18,79) (12,25) (7,56)
N 1133 664 664 664 664
R? 0,024 0,018 0,084 0,095 0,259
adj. R’ 0,023 0,017 0,080 0,088 0,240

t-Statistik in Klammern; * p< 0,10, p<0,05,  p<0,01,  p<0,001

Abbildung 28: Darstellung des Interaktionseffekts Stellenart und Zeitpunkt der Hochschule |
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Novellierung des WissZeitVG einen Einfluss
auf die Stellendauer an der Hochschule | hat. Dieser zeigt sich vor allem bei Ausschreibungen fiir Stel-
len, in denen die Beschéftigten spater sowohl in Projekten als auch an ihrer Qualifizierung arbeiten
sollen. An Hochschule | hat Gberdies die Fakultat einen deutlichen Einfluss auf die Stellendauer.

6.2 Hochschule Il

Die Hochschule Il ist eine Universitat, an der im Jahr 2015 eine Vereinbarung zur Beschéaftigung ge-
troffen wurde. Dem Projekt wurden fiir die Jahre 2013 bis 2018 2.582 Stellenanzeigen zur Verfiigung
gestellt. Fur die Auswertung wurden von diesen sieben ausgeschlossen, da es keine Stellen fiir wis-
senschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter waren, weitere 90 wurden nicht in die Auswertung
miteinbezogen, da es sich um Duplikate oder englische Ubersetzungen handelte. In 70 Anzeigen
wurde mehr als eine Stelle angeboten. Letztendlich konnten 2.732 Stellen in die Auswertungen ein-
bezogen werden. Bei 147 Stellen wurde angegeben, dass diese nach § 14 des TzBfG befristet werden.
In den meisten Anzeigen fehlte die Angabe, auf welcher gesetzlichen Grundlage die Stelle befristet
wird, wohingegen die Information zur Stellenart in den Anzeigen enthalten war. Die durchschnittliche
Anzahl der Vertrage pro Jahr betrug in den Jahren 2013 und 2014 deutlich mehr als 400 Stellen. 2015
und 2016 waren es rund 380 und 2018 fast 490. Im Jahr 2018 wurden zudem 177 Stellen fiir das Jahr
2019 ausgeschrieben (Tabelle 23).

Tabelle 23: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule Il veréffentlicht wur-
den

Jahr absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
2013 489 18 %

2014 442 16 %

2015 384 14 %

2016 378 14 %

2017 373 14 %

2018 489 18 %

2019 177 6 %
Gesamt 2.732 100 %

Im gesamten Zeitraum wurden 40 Stellen als unbefristet ausgeschrieben. Je drei wurden in den Jah-
ren 2013, 2014 und 2015 ausgeschrieben. Im Jahr 2016 waren es funf und in den Jahren 2017 neun
sowie 2018 elf Stellen. Es zeigt sich in den Jahren 2017, 2018 und 2019 insgesamt eine Steigerung des
Anteils der unbefristeten Stellen (Tabelle 24), der auch signifikant ist, wobei der Zusammenhang
nicht sonderlich stark ausgepragt ist.
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Tabelle 24: Unbefristete Stellen an der Hochschule I

Jahr befristet unbefristet Gesamt
1.370 10

vor d. Novelle 99 % 1% 1.380
1.322 30

nach d. Novelle 98 % 2% 1.352

Gesamt 2.692 40 2.732

X%(1)=10,57, p=0,001; Cramers V=0,062

Betrachtet man die Dauer in den einzelnen Jahren, sind an der Hochschule Il zwei Veranderungen zu
erkennen. In den Jahren 2013 und 2014 betrug die durchschnittliche Dauer rund 22 Monate, im Jahr
2015, also nach Einfihrung der Richtlinie zur Beschaftigung, stieg sie auf 24 Monate an, vor der Ein-
flihrung der Novelle in 2016 betragt die durchschnittliche Dauer 23 Monate, 2016, nach der Einfiih-
rung, erhéht sie sich auf 28 Monate und in den Folgejahren 2017, 2018 und 2019 steigt sie auf rund
30 Monate. Betrachtet man den Median, ist der Effekt des WissZeitVG gut zu erkennen: Vor der No-
velle hatte die Halfte der Stellen eine Dauer drei Jahren oder weniger, nach der Novelle stieg der
Median auf drei Jahre an (Tabelle 25).

Tabelle 25: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule Il

Jahr Mittel- Stanfjard— 1. Quartil Median 3. Quartil N
wert abweichung

2013 21,6 10,7 12 24 30 486
2014 22,4 11,4 12 24 36 439
2015 24,3 11,1 13 24 36 381
2016 vor d. Novelle 23,4 9,9 12 24 35,5 64
2016 nach d. Novelle 28,0 12,2 23 36 36 309
2017 30,1 11,8 24 36 36 364
2018 29,9 12,0 24 36 36 478
2019 30,4 10,5 24 36 36 171
Gesamt 26,1 12,0 17 24 36 2.692

Zur Uberpriifung, ob dieser Einfluss auch statistisch bedeutsam ist, wurde ein T-Test zum Vergleich
der Stellendauer vor und nach der Novelle durchgefiihrt. Demnach betrug die durchschnittliche Zeit
vor der Novelle 23 und nach der Novelle 30 Monate, was einer Erh6hung von rund sieben Monaten
entspricht (Tabelle 26). Diese Differenz ist signifikant, womit an der Hochschule Il das WissZeitVG ei-
nen bedeutsamen Einfluss hat. Das R? liegt bei 0,08, woraus sich schlieRen ldsst, dass der Effekt je-
doch nur einen Anteil von 8 % der gesamten Varianz in der Stellendauer erklart.
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Tabelle 26: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-
lell

Gruppen N Mittelwert Standardfehler  Standardabweichung
vor d. Novelle 1.370 22,7 0,30 11,06
nach d. Novelle 1.322 29,6 0,33 11,85

Mittelwertdifferenz=6,9; t=15,55; Welch-Freiheitsgrade=2662, p=0,000; R?=0,08

In der Mehrzahl der Stellen war die Information enthalten, um welche Stellenart (Projektstelle und
Qualifizierungsstelle, Projektstelle, Qualifizierungsstelle) es sich handelt. Diese Angaben gingen in die
weiterfiihrende Analyse zur Stellendauer mit ein. Es zeigt sich nach der linearen Regression (Tabelle
27), dass die Projektstellen im Durchschnitt eine um zehn Monate kiirzere Laufzeit haben als die Stel-
len, die als Qualifizierungs- und Projektstellen ausgeschrieben waren (Modell 2). Dies zeichnet sich al-
lerdings vor und nach der Novelle in einem identischen Ausmal’ ab. Es liegt demnach kein Interakti-
onseffekt vor (Modell 3). Durch die Information, wann die Stelle ausgeschrieben wurde und um wel-
che Stellenart es sich handelt, kénnen rund 23 % der Differenzen in der Stellendauer erklart werden.
Analog zu Hochschule | existieren ebenfalls Differenzen zwischen den Fakultaten, die auf Facherkul-
turen schlieRen lassen (Modell 4).

Tabelle 27: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule I

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Hach der Novelle 6,451 8,182 7,812° 8,040
(12,73) (17,19) (7,07) (16,87)
Stellenart
Projektstelle und Ref. Ref. Ref.
Qualifizierungsstelle
Projektstelle 9,864 -10,04 9,305
(-14,75) (-10,12) (-13,87)
Qualifizierungsstelle 1,257 1,510° 0,701
(-1,91) (-1,67) (-1,04)
Interaktion: Stellenart* nicht sign.
nach der Novelle
kontrolliert
Fakultat sign. Differen-
zen
Constante 24,29 27,82"" 28,00 27,66
(66,64) (46,39) (36,16) (31,48)
N 1861 1861 1861 1861
R’ 0,080 0,225 0,225 0,274
adj. R 0,080 0,223 0,223 0,260

t-Statistik in Klammern; * p< 0,10, p<0,05, p<0,01,  p<0,001

Die Novelle des WissZeitVG hatte einen bedeutsamen Einfluss auf die Dauer in der Hochschule Il, die
in den Stellenanzeigen ausgeschrieben wurde. Nach der Gesetzesanderung hatten die Stellen eine
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um rund sieben Monate langere Laufzeit. Daneben zeigt sich eine sehr leichte Erh6hung der Anzahl
der ausgeschriebenen unbefristeten Stellen nach der Novelle.

6.3 Hochschule lll

Die Hochschule Ill ist eine Universitat und hatte bereits vor dem Beobachtungszeitraum 2013 eine
Leitlinie fur das befristete wissenschaftliche Personal beschlossen. Dem Projekt wurden 2.722 Stel-
lenanzeigen libergeben, die codiert wurden. Verlangerungen und englische Ausgaben der Stellenan-
zeigen wurden bereits im Vorfeld aussortiert. 166 wurden von der Auswertung ausgeschlossen, da es
sich nicht um Stellen fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter handelte. In 168 der
Stellen wurde mehr als eine Stelle ausgeschrieben, diese wurden entsprechend vervielfacht. Fiir die
Auswertung standen somit 2.652 Anzeigen zur Verfligung. Pro Jahr wurden 360 bis 500 Anzeigen
veroffentlicht (Tabelle 28).

Tabelle 28: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule Ill veroffentlicht wur-
den

Jahr absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
2013 429 16 %

2014 445 17 %

2015 501 19%

2016 432 16 %

2017 483 18 %

2018 362 14%
Gesamt 2.652 100 %

In den Anzeigen fanden sich insgesamt 39 unbefristete Stellen, die sich relativ gleichmaRig auf die
Zeit vor und nach der Novellierung verteilen, sodass auch kein signifikanter Zusammenhang vorliegt
(Tabelle 29). Die Gesetzesnovelle hatte damit keinen Einfluss auf die Ausschreibung der unbefriste-
ten Stellen.

Tabelle 29: Unbefristete Stellen an der Hochschule Il

Jahr befristet unbefristet Gesamt
1.467 23

vor d. Novelle 98 % 2% 1.491
1.135 26

nach d. Novelle 98 % 2% 1.161

Gesamt 2.603 39 2.652

X%(1)=1,75, p=0,186; Cramers V=0,03

Betrachtet man die Dauer der ausgeschriebenen Stellen in Tabelle 30, ist schnell ersichtlich, dass es
zwar leichte Schwankungen in den Jahren gibt, jedoch nach der Novelle keine wirkliche Erhéhung zu
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erkennen ist. Die durchschnittliche Dauer betragt tber alle Jahre hinweg 25 Monate. In den Jahren
2017 und 2018 liegt die Dauer mit rund 26 Monaten leicht Giber den 25 Monaten in 2014 und 2015
(Tabelle 30).

Tabelle 30: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule Il

Jahr Mittelwert Standard- 1. Quartil Median 3. Quartil N
abweichung

2013 24,2 12,0 12 24 36 421
2014 24,9 11,4 12 24 36 440
2015 25,4 12,4 12 24 36 495
2016 vor d. Novelle 22,8 12,6 12 24 36 112
2016 nach d. Novelle 24,1 12,4 12 24 36 310
2017 26,3 11,8 17 29 36 471
2018 25,8 10,8 18 24 36 354
Gesamt 25,1 11,9 12 24 36 2.603

Demnach hatte die Novellierung an der Hochschule Il keinen Einfluss auf die Stellendauer, was durch
den T-Test nochmals bestéatigt wurde. Die Differenz betrdgt rund ein Monat, ist jedoch nicht statis-
tisch signifikant (Tabelle 31).

Tabelle 31: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-
le 11l

Gruppen N Mittelwert Standardfehler  Standardabweichung
vor d. Novelle 1.468 24,7 0,31 12,1
nach d. Novelle 1.135 25,5 0,35 11,7

Mittelwertdifferenz=0,8; t=1,72; Welch-Freiheitsgrade=2470, p=0,086; R?= 0,001

Nach der linearen Regression (Tabelle 32) zeigt sich ein signifikanter Einfluss der Stellenart. Qualifi-
zierungsstellen haben eine um rund neun Monate héhere Laufzeit als Stellen bei denen sowohl Pro-
jektarbeit als auch eine Qualifizierung vorgesehen ist (Modell 2). Diese Differenz hat sich nach der
EinfUhrung des WissZeitVG nicht verdndert (Modell 3). Die Fakultat beeinflusst die Stellendauer
ebenfalls signifikant (Modell 4).
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Tabelle 32: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule Ill

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
nach der Novelle 0,804" 0,490 6,268 0,327
(1,72) (0,77) (0,64) (0,52)
Stellenart
Projektstelle und Ref. Ref. Ref.
Qualifizierungsstelle
Projektstelle 2,761 2,321 2,380
(2,94) (2,43) (2,55)
Qualifizierungsstelle 8,759 8,838 8,546
(14,38) (14,57) (14,00)
Interaktion: Stellen- nicht sign.
art* nach der Novelle
kontrolliert
Fakultat sign. Differen-
zen
Konstante 24,72 22,74 22,737 19,16
(79,71) (52,55) (52,55) (26,62)
N 2.603 1.587 1.587 1.587
R? 0,001 0,155 0,159 0,211
adj. R’ 0,001 0,153 0,156 0,203

t-Statistik in Klammern; + p < 0,10, * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

An der Hochschule Il konnte kein Einfluss der Novelle des WissZeitVG festgestellt werden und die
Zahl der ausgeschriebenen Stellen erhohte sich im Zuge der Gesetzesdanderung ebenfalls nicht.

6.4 Hochschule IV

Die Hochschule IV ist eine Fachhochschule, in deren Bundesland im Rahmen der Novelle des Wiss-
ZeitVG eine Anpassung des Landesgesetzes vorgenommen wurde. Dem Projekt wurden fiir den Zeit-
raum von 2013 bis 2018 273 Stellen Gbergeben. Zwei Stelle wurden aussortiert, da die Bezahlung
nach TV-L 8 erfolgt ware und damit davon auszugehen ist, dass es sich nicht um Stellen flr hauptbe-
rufliches wissenschaftliches Personal handelt.

In den Jahren 2013 und 2014 wurden nur wenige Stellen ausgeschrieben. Die Fachhochschule ver-
groBerte sich in den Folgejahren, wodurch dann pro Jahr zwischen 50 und 90 Anzeigen zur Verfligung
stehen (Tabelle 33).
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Tabelle 33: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule 1V veroffentlicht wur-
den

Jahr absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
2013 4 1%
2014 1 0%
2015 68 25%
2016 49 18 %
2017 88 32%
2018 64 23 %
Gesamt 274 100 %

Im Zeitraum wurde lediglich eine Stelle als unbefristete Stelle ausgeschrieben, fir die keine eigene
Auswertung vorgenommen wurde. Die durchschnittliche Dauer (iber alle Jahre hinweg betragt etwa
19 Monate (Tabelle 34). Im Jahr 2015 belief sich die durchschnittliche Stellendauer auf 17 Monate
und 2016 nach der Novelle auf 18 Monate, 2017 lag sie bei 19 und 2018 bei 21 Monaten.

Tabelle 34: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule IV

Jahr Mittel- Stan.dard— 1. Quartil  Median 3. Quartil N
wert abweichung

2013 20,0 6,9 12 24 24

2014 12,0 - - - - 1

2015 16,9 12,5 7 12 24 68

2016 vor d. Novelle 14,7 8,0 9 12 24 19

2016 nach d. Novelle 17,7 9,8 10 17,5 24 30

2017 19,3 12,1 10 17,5 24 88

2018 20,7 17,2 7 12 28 64

Gesamt 18,5 13,1 9 15 24 273

Die Differenz der Laufzeiten vor und nach der Novelle betrdgt drei Monate, auch aufgrund der relativ
geringen Fallzahl ist diese Differenz jedoch statistisch nicht bedeutsam (Tabelle 35).

Tabelle 35: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-
le IV

Gruppen N Mittelwert Standardfehler Standardabweichung
vor d. Novelle 91 16,5 1,20 11,5
nach d. Novelle 182 19,5 1,02 13,8

Mittelwertdifferenz=3,1; t=1,95; Welch-Freiheitsgrade=214, p=0,053; R?= 0,01

Fir alle Stellen lag die Information vor, ob sie fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbei-
ter vorgesehen sind oder es sich um Projektstellen handelt. Projektstellen hatten nach der linearen
Regression (Tabelle 36; Modell 2) eine um 15 Monate geringere Laufzeit als Stellen fir wissenschaft-
liche Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter (Modell 2). Unter Kontrolle der Stellenart zeigt sich der Ef-
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fekt der Novelle mit einer Hohe von vier bis fiinf Monaten als statistisch bedeutsam (Modelle 2 bis 4).
Auch an der Hochschule IV gibt es deutliche Differenzen zwischen den einzelnen Fakultdten (Modell
4).

Tabelle 36: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule IV

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
(ach der Novelle 3,069 4,591" 4,591" 3,588
(1,83) (2,69) (2,69) (2,22)
Stellenart
Projektstelle Ref. Ref. Ref.
wissenschaftliche Mitarbei- 15,39*** 15,39*** 9,684*
ter/innen (3,42) (3,42) (2,07)
Interaktion: Stellenart* nach nicht sign.
der Novelle
kontrolliert
Fakultat sign. Differen-
zen
Constante 16,46 14,94"" 14,94"" 22,24""
(12,02) (10,56) (10,56) (4,88)
N 273 273 273 273
R? 0,012 0,053 0,053 0,237
adj. R’ 0,009 0,046 0,046 0,189

t-Statistik in Klammern; + p < 0,10, * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

An der Hochschule IV fiihrt die Analyse zur Novelle des WissZeitVG zu keinem eindeutigen Ergebnis.
Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass es wohl zu einer kleinen Veranderung gekommen ist.

6.5 Hochschule V

Hochschule V ist eine Universitat, die vor dem Untersuchungszeitraum eine Richtlinie zur Beschafti-
gung der befristeten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vertffentlichte. Fiir die
Auswertung wurden 907 Stellen zur Verfligung gestellt, Duplikate und Stellen fiir Verwaltungs- und
technisches Personal wurden im Vorfeld aussortiert. In 150 Anzeigen wurde mehr als eine Stelle an-
geboten. Fir die Auswertung standen so 1.057 Stellen zur Verfligung. 2013 und 2014 wurden rund
120 Stellen ausgeschrieben, 2015 und 2016 waren es 180 bzw. 160 Stellen, in den Folgejahren wur-
den mehr als 220 Anzeigen veréffentlicht (Tabelle 37).
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Tabelle 37: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule V veroéffentlicht wur-
den

Jahr absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
2013 122 12 %

2014 115 11%

2015 178 17 %

2016 158 15%

2017 214 20 %

2018 234 22%

2019 36 3%

Gesamt 1.057 100 %

In 31 Anzeigen gab es keine Angabe zur Befristung oder sie war unbestimmt. Zwei Stellen wurden als
unbefristet ausgeschrieben, die jedoch aufgrund der geringen Anzahl nicht weiter ausgewertet wur-
den. Uber alle Jahre hinweg liegt die durchschnittliche Laufzeit bei rund 30 Monaten. Betrachtet man
den Zeitverlauf, ist zu erkennen, dass es keinen klaren Einschnitt nach der Einflihrung der Novelle gab
(Tabelle 38).

Tabelle 38: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule V

Jahr Mittel- Standard- 1. Quartil Median 3. Quartil N
wert abweichung

2013 29,3 15,5 18 24 36 122
2014 29,5 11,8 24 36 36 115
2015 29,9 11,6 23 33,8 36 178
2016 vor d. Novelle 26,7 16,6 18 21,3 35 26
2016 nach d. Novelle 30,6 10,4 24 36 36 132
2017 30,4 11,0 23,5 34,5 36 214
2018 30,5 11,1 24 36 36 234
2019 30,4 10,2 24 36 36 34
Gesamt 30,0 11,9 23 34,5 36 1.055

Die durchschnittliche Differenz vor und nach der Novelle betrdgt etwa einen Monat (Tabelle 39) und
ist nicht signifikant.

Tabelle 39: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-
lev

Gruppen N Mittelwert Standardfehler Standardabweichung
vor d. Novelle 441 29,4 0,62 13,2
nach d. Novelle 614 30,4 0,44 10,8

Mittelwertdifferenz=1,0; t=1,37; Welch-Freiheitsgrade=834, p=0,170; R?=0,002
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Die Angabe (iber die Art der Stelle war in nur 160 Anzeigen vorhanden, sodass auf eine diesbezligli-
che Auswertung verzichtet wurde. Wie auch an den Hochschulen | bis IV ergeben sich auch an der
Hochschule V bedeutsame Differenzen zwischen den Fakultdten (Tabelle 40, Modell 2).

Tabelle 40: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule V

Modell 1 Modell 2
1,050 0,235
nach der Novelle (1,42) (0,31)

) kontrolliert
Fakultat sign. Differenzen
Konstante 29,44 3529

(52,10) (12,77)
N 1055 1048
R 0,002 0,071
adj. R? 0,001 0,049

t-Statistik in Klammern; * p < 0,10, p < 0,05,

" p<0,01,  p<0,001

Nach den Auswertungen hatte die Novelle des WissZeitVG keinen bedeutsamen Einfluss auf die Stel-
lendauer in der Hochschule V, wobei anzumerken ist, dass die Laufzeit mit rund 29 Monaten vor und
30 Monaten nach der Novelle verhaltnismaRig hoch ausfallt.

6.6 Hochschule VI

Bei der Hochschule VI handelt es sich um eine Universitat, an welcher im Rahmen des WissZeitVG ei-
ne Richtlinie zur Beschaftigung des wissenschaftlichen Personals veréffentlicht wurde. Dem Projekt
wurden 1.544 Stellenanzeigen zur Verfligung gestellt. 27 Stellen wurden gel6scht, da es sich um Dup-
likate handelte. 36 Stellen enthielten mehr als eine Anzeige, sodass diese entsprechend vervielfacht
wurden. Fiir die Auswertung standen 1.599 Stellen zur Verfligung. Die wenigsten Anzeigen liegen fir
das Jahr 2013 mit einer Anzahl von 150 vor. In den nachfolgenden Jahren liegt die Zahl deutlich Gber

200 (Tabelle 41).
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Tabelle 41: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule VI veroffentlicht wur-
den

Jahr absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
2013 153 10%

2014 277 17 %

2015 326 20%

2016 236 15%

2017 291 18%

2018 244 15%

2019 72 5%

Gesamt 1.599 100 %

28 Stellen wurden als unbefristete Stellen ausgeschrieben. Von diesen wurde die grote Mehrzahl
(23) nach der Novelle veréffentlicht (Tabelle 42). Der X%-Test ergab, dass dies einen signifikanten Zu-
sammenhang darstellt. Demnach hat die Novelle des WissZeitVG einen Einfluss auf die Anzahl der
ausgeschriebenen unbefristeten Stellen gehabt.

Tabelle 42: Unbefristete Stellen an der Hochschule VI

Jahr befristet unbefristet Gesamt
vor d. Novelle 792 > 797
) 99 % 1% 100 %
779 23 802
nach d. Novelle 97 % 39 100 %
Gesamt 1.571 28 1.599

X%(1)=11,66, p=0,001; Cramers V=0,08

2013 und 2014 betrug die durchschnittliche Dauer 22 bzw. 20 Monate, 2015 lag die Dauer bei 25
Monaten. Bereits 2016 vor der Novelle stieg die Vertragslaufzeit auf 27 Monate an. Auch im Median
ist der Einfluss des WissZeitVG deutlich zu erkennen. 2016 belduft sich der Median auf etwa 30 Mo-
naten, in 2017 auf 31 und 2018 sogar auf 34 Monate. 2018 hatte die Halfte der Vertrage an der
Hochschule VI damit eine Dauer von 34 Monaten oder mehr (Tabelle 43).
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Tabelle 43: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule VI

Jahr Mittel- Standard- 1. Quartil Median 3. Quartil N
wert abweichung

2013 21,5 12,6 10 24 34 149
2014 19,9 12,6 10 17 33 275
2015 25,2 13,8 12 24 36 326
2016 vor d. Novelle 27,4 10,6 21 29,5 36 41
2016 nach d. Novelle 26,6 13,2 15 30 36 194
2017 26,9 13,0 16,3 31,3 36 284
2018 27,2 12,0 18 34 36 235
2019 28,0 10,8 24 35,5 36 66
Gesamt 24,9 13,1 12 24 36 1.570

Der Einfluss des WissZeitVG zeigt sich auch nach dem T-Test: Die Differenz betragt rund 4 Monate
und ist signifikant (Tabelle 44).

Tabelle 44: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-

le VI

Gruppen N Mittelwert Standardfehler Standardabweichung
vor d. Novelle 791 22,3 0,47 13,2

nach d. Novelle 779 27,0 0,45 12,6

Mittelwertdifferenz=4,2; t=6,5; Welch-Freiheitsgrade=1568, p=0,000; R?=0,03

An der Hochschule VI wurde fast durchgehend angegeben, auf welcher gesetzlichen Grundlage die
Stelle zu befristen ist. Lediglich in 17 Anzeigen fehlten die entsprechenden Angaben. In 155 Anzeigen
wurde angegeben, dass diese nach § 14 des TzBfG befristet werden, 698 nach § 2 Absatz 1, 690 nach
§ 2 Absatz 2 und in 39 Anzeigen wurde nicht angefiihrt, ob es sich um eine Qualifizierungsbefristung
oder eine Befristung nach § 2 Absatz 2 handelt. Diese Angaben wurden in die lineare Regression
(Tabelle 45) einbezogen.

Es zeigt sich, dass Stellen mit dem Ziel der Qualifizierung (§ 2 Absatz 1) eine um etwa sechs Monate
héhere Laufzeit haben als Drittmittelbefristungen (§ 2 Absatz 2). Stellen, die nach dem TzBfG befris-
tet werden, haben eine etwa um acht Monate kiirzere Laufzeit als die Stellen, die aufgrund von
Drittmitteln befristet werden sollen (Modell 2). Eine Erkldarung dafiir ware, dass das TzBfG nicht nur
zur Befristung von Lehrkraften fiir besondere Aufgaben herangezogen wird, sondern auch fiir Perso-
nal, welches vertretungsweise (z.B. Mutterschutz, Elternzeit) angestellt werden soll. Es zeigt sich in
Modell 3, dass ein Interaktionseffekt vorliegt, dieser ist in Abbildung 29 dargestellt.
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Tabelle 45: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule VI

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
nach der Novelle 4,204 4,368 1,676" 4,671
(6,44) (6,99) (1,81) (7,51)
Befristungs-
grundlage
§ 2 Absatz 2 Ref. Ref. Ref.
TzBfG -8,198"" -7,063"" -8,511""
(-7,14) (-3,72) (-6,55)
§ 2 Absatz 1 5571 2,795 7,031
(8,49) (3,06) (10,24)
WissZeitVG -5,591"" -8,536 -3,577"
(-2,77) (-3,87) (-1,79)
Interaktion: Stellen- sign. Differen-
art* nach der Novelle zen vgl. Abbil-
dung 29
Fakultat kontrolliert
sign. Differen-
zen
Konstante 22,77 21,06 22,3277 18,35
(49,46) (38,30) (35,22) (23,56)
N 1563 1563 1563 1563
R? 0,026 0,130 0,144 0,198
adj. R? 0,025 0,128 0,141 0,187

t-Statistik in Klammern; * p< 0,10, p<0,05,  p<0,01,  p<0,001

In Abbildung 29 ist gut zu erkennen, dass die Novellierung keinen Einfluss auf die Laufzeit bei den
Stellen mit einer Befristung nach § 2 Absatz 2 und auch nach dem TzBfG hat. Die Dauer von den Stel-
len, die aufgrund einer Qualifizierung befristet werden oder in denen das WissZeitVG allgemein als
Befristungsgrundlage genannt wurde, erhoht sich jedoch nach der Novelle. Demnach hat die Novelle
an der Hochschule VI nicht grundsatzlich zu einer Erhéhung der Laufzeiten gefiihrt, sondern vor allem
bei Stellen, die nach § 2 Absatz 1 zu befristen sind. Eine Analyse auf Jahresebene zeigt weitergehende
Effekte. Wahrend bei den Qualifizierungsstellen(Tabelle 46) sowohl 2015 als auch ab 2016 nach der
Novelle ein Einfluss zu erkennen ist, zeigt sich hingegen bei den Drittmittelbefristungen (Tabelle 47)
lediglich 2015 und 2016 ein positiver Einfluss bezogen auf eine langere Dauer und nach der Novelle
sogar wieder ein kleiner Riickgang. Dieser fallt jedoch aufgrund der geringen Laufzeit in 2013 (18
Monate) und 2014 (19 Monate) nicht starker ins Gewicht.

Auch an dieser Hochschule zeigen sich in den Ausschreibungen Unterschiede in der Laufzeit nach Fa-
kultaten (Modell 5).
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Abbildung 29: Darstellung des Interaktionseffekts Stellenart und Zeitpunkt der Hochschule VI

1

1

Monate

15 20 25 30 35 40

1%'_‘* =

5
1

0
1

—— i

vor

Novelle des WissZeitVG

T
nach

—e— §14 TzBfG

——— §2 Absatz 2 WissZeitVG

—eo—— §2 Absatz 1 WissZeitVG

—o— WissZeitVG

Tabelle 46: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule VI, Stellen nach § 2 Absatz 1

Jahr Mittel- Standard- 1. Quartil Median 3. Quartil N
wert abweichung
2013 24,5 12,5 12 24 36 84
2014 23,5 13,3 12 24 36 127
2015 27,2 12,6 17 33 36 117
2016 vor d. Novelle 27,0 11,6 16,5 34 36 15
2016 nach d. Novelle 32,8 13,4 28,5 36 36 67
2017 32,3 11,7 24 36 36 124
2018 32,4 8,8 34 36 36 122
2019 32,5 7,0 32 36 36 42
Gesamt 28,9 12,3 20 36 36 698
Tabelle 47: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule VI, Stellen nach § 2 Absatz 2
Jahr Mittel- Standard- 1. Quartil Median 3. Quartil N
wert abweichung
2013 17,7 11,6 6,5 16,5 28 56
2014 18,7 11,5 10 15 28,5 108
2015 25,3 14,7 12 24,8 36 176
2016 vor d. Novelle 27,6 10,2 21 26,5 36 26
2016 nach d. Novelle 24,7 11,8 12,5 27 36 103
2017 23,7 12,7 10,5 24 36 123
2018 23,9 12,2 12,5 24 36 81
2019 22,1 12,0 12 27 33,5 17
Gesamt 23,1 12,9 12 24 36 690
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Nach den Auswertungen hatte die Novelle des WissZeitVG einen signifikanten Einfluss auf die Stel-
lendauer an der Hochschule VI.

6.7 Hochschule VII

Die Hochschule VIl ist eine Fachhochschule, an der im Zuge des WissZeitVG eine Richtlinie verab-
schiedet wurde. Dem Projekt wurden fiir den Zeitraum von 2013 bis 2018 311 Stellen tGbergeben.
Zwei Stelle wurden aussortiert, da es sich nicht um Stellen fir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
oder Mitarbeiter handelte, zwei weitere Stellen mussten ausgeschlossen werden, weil es befristete
Stellen waren, fiir die jedoch keine Dauer angegeben war. In acht Anzeigen wurden je zwei Stellen
angeboten, somit standen folglich fur die Auswertung 324 Stellen zur Verfligung. Im Zeitraum von
2014 bis 2018 wurden 50 bis 60 Stellen ausgeschrieben, 2013 waren es etwa 40 (Tabelle 48). In den
Jahren 2013 bis 2018 wurden keine unbefristeten Stellen ausgeschrieben.

Tabelle 48: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule VIl veréffentlicht wur-
den

Jahr absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
2013 42 13%

2014 51 16 %

2015 57 17 %

2016 62 19 %

2017 50 15%

2018 62 19 %
Gesamt 324 100 %

Die durchschnittliche Laufzeit zeigt flir das Jahr 2016 die geringste Laufzeit mit 19 Monaten, wohin-
gegen die durchschnittliche Dauer insgesamt bei 23 Monaten liegt (Tabelle 49). In 2018 ergibt sich
eine deutliche Erhéhung der mittleren Laufzeit mit 28 Monaten, welche vor allem durch eine héhere
Anzahl von Stellen mit einer Dauer von 36 Monaten und mehr zustande kommt.

Tabelle 49: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule Vi

Jahr Mittel- Standard- 1. Quartil Median 3. Quartil N
wert abweichung

2013 21,7 9,8 18 24 24 42
2014 23,7 9,7 22 24 25 51
2015 21,7 9,3 22 24 24 57
2016 vor d. Novelle 18,5 7,9 11 24 24 21
2016 nach d. Novelle 18,9 8,9 12 24 24 41
2017 21,4 7,8 24 24 24 50
2018 28,2 14,0 24 24 36 62

Gesamt 22,7 10,5 20 24 24 324
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Auch der Vergleich zeigt zwar einen Anstieg um rund zwei Monate nach der Novelle, dieser ist jedoch
nicht statistisch bedeutsam (Tabelle 50).

Tabelle 50: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-

le VI
Gruppen N Mittelwert Standardfehler Standardabweichung
vor d. Novelle 171 21,9 0,72 9,5
nach d. Novelle 153 23,5 0,94 11,6

Mittelwertdifferenz=1,5; t=1,3; Welch-Freiheitsgrade=295, p=0,19; R%= 0,01

Durch die lineare Regression (Tabelle 51) ist zu erkennen, dass signifikante Differenzen nach der Stel-
lenart existieren (Modell 2), demnach fallt die Stellendauer bei Projektstellen rund drei Monate ho-
her aus, als bei Assistentinnen und Assistenten. Es gibt keinen Interaktionseffekt (Modell 3), jedoch
zeigt sich auch in der Hochschule VII, dass signifikante Differenzen zwischen den Fakultdten bestehen
(Modell 4).

Tabelle 51: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule VII

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
ach der Novelle 1,540 2,151* -1,098 2,527
(1,32) (1,83) (-0,74) (2,13)
Stellenart
Assistent/in Ref. Ref. Ref.
Broiektstelle 3,085 -0,723 0,842
) (2,52) (-0,44) (0,58)
wissenschaftliche/r -4,430 -13,69" -5,485
Mitarbeiter/in (-1,31) (-1,89) (-1,65)
Interaktion: Stellenart* nicht sign.
nach der Novelle
Kontrolliert
Fakultat sign. Differen-
zen
Konstante 21,93 20,61 22,197 23,697
(27,25) (21,81) (21,52) (18,42)
N 324 314 314 314
R? 0,005 0,039 0,078 0,128
adj. R? 0,002 0,027 0,060 0,090

t-Statistik in Klammern; * p< 0,10, p<0,05,  p<0,01,  p<0,001

An der Hochschule VII hat das WissZeitVG nicht zu langeren Laufzeiten gefiihrt.
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6.8 Hochschule VIII

Hochschule VIIl ist eine Universitat, an der im Rahmen des WissZeitVG ein Informationsschreiben
veroffentlicht wurde. Es wurden dem Projekt 742 Anzeigen Gibergeben, davon mussten 242 Anzeigen
entfernt werden, da es sich nicht um Stellen fiir wissenschaftliches Personal handelte. Die Anzeigen
beinhalten eine Vielzahl von Stipendien, bei denen zum Teil die Angaben bezogen auf den Stellenum-
fang sowie die Dauer fehlen. Fir die Auswertung stehen 634 Anzeigen zur Verfligung. Die Zahl der
Stellen variiert etwas: es wurden 90 bis 100 Stellen pro Jahr ausgeschrieben, eine Ausnahme bildet
das Jahr 2016, als 140 Anzeigen veréffentlicht wurden (Tabelle 52).

Tabelle 52: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule VIII veréffentlicht
wurden

Jahr absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
2013 97 15 %

2014 87 14 %

2015 78 12 %

2016 142 22%

2017 106 17 %

2018 105 17 %

2019 19 3%

Gesamt 634 100 %

Sieben Stellen wurden als unbefristete Stellen ausgeschrieben, davon fiinf vor und zwei nach der No-
velle, aufgrund der geringen Anzahl wird auf eine quantitative Auswertung verzichtet. Wegen der
hohen Anzahl der Stipendien, die ausgeschrieben wurden und in denen haufig die Angabe zur Dauer
fehlt, entfallen fir die weitere Analyse rund 10 % der Anzeigen.

Die durchschnittliche Laufzeit (iber alle Stellen pro Jahr belauft sich auf 29 Monate (Tabelle 53). Im
Zeitverlauf zeigen sich jedoch einige Differenzen. In 2016 vor der Novelle betragt die Laufzeit 36 Mo-
nate, davor liegt sie bei 26 (2015) und 27 Monaten (2014), nach der Novelle in 2016 erneut bei 27
Monate und steigt dann 2018 wieder auf 30 Monate an.
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Tabelle 53: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule Viil

Mittel- Standard-

Jahr . 1. Quartil Median 3. Quartil N
wert abweichung
2013 30,7 13,8 24 24 36 79
2014 27,4 12,2 20 24 36 80
2015 26,2 11,5 24 24 36 68
2016 vor d. Novelle 35,4 11,9 32 36 36 42
2016 nach d. Novelle 27,2 10,8 24 30 36 88
2017 27,5 9,7 23,5 30 36 104
2018 30,4 13,3 24 36 36 95
2019 33,3 17,5 24 24 36 19
Gesamt 29,0 12,3 24 30 36 575

Nach dem T-Test lag die Laufzeit vor der Novelle um einen halben Monat héher, jedoch ist diese Dif-
ferenz nicht signifikant (Tabelle 54).

Tabelle 54: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-

le VIII

Gruppen N Mittelwert Standardfehler Standardabweichung
vor d. Novelle 269 29,3 0,78 12,8

nach d. Novelle 306 28,7 0,68 11,8

Mittelwertdifferenz=0,6; t=6,5; Welch-Freiheitsgrade=552, p=0,538; R?=0,001

Die Information bezlglich der Stellenart (Modell 2) zeigt nach der linearen Regression (Tabelle 55)
ebenfalls keinen Einfluss auf die Laufzeit. Es lasst sich jedoch ein signifikanter Effekt der Fakultat in
der Hochschule VI feststellen (Modell 3).
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Tabelle 55: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule VilII

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
nach der Novelle 0,382 0,413 5,342 2,081
(0,32) (0,34) (1,03) (1,42)
Stellenart
Projektstelle Ref. Ref. Ref.
Qualifizierungsstelle 0,914 0,794 -1,426
(-0,36) (0,26) (-0,54)
Interaktion: Stellenart* nach keine sign.
der Novelle Differenzen
kontrolliert
Fakultat sign. Differen-
zen
Konstante
N 30,20 32,88"" 29,47 31,49
(37,10) (4,46) (10,03) (9,70)
R? 407 407 407 407
adj. R’ 0,000 0,001 0,003 0,070

t-Statistik in Klammern; * p< 0,10, p<0,05,  p<0,01,  p<0,001

In der Hochschule VIII ergibt sich kein Effekt durch das WissZeitVG, jedoch muss dabei auch beachtet
werden, dass die Laufzeit bereits zuvor im Durchschnitt bei 29 Monaten lag.

6.9 Hochschule IX

Die Hochschule IX ist eine Fachhochschule, in deren Bundesland im Zuge der Novellierung des Wiss-
ZeitVG eine Vereinbarung zur Beschaftigung des Personals verabschiedet wurde. Dem Projekt wur-
den flir den Zeitraum von 2013 bis 2018 288 Stellen libergeben, allerdings wurden 14 Stellen aussor-
tiert, da es sich nicht um Stellen fiir Wissenschaftlerinnen oder Wissenschaftler handelte. Zwolf An-
zeigen enthielten je zwei Stellen, sodass fiir die Auswertung 286 Stellen zur Verfligung standen. 2013
wurden etwa 20 Stellen ausgeschrieben, 2014 waren es rund 50 und danach etwa 60 pro Jahr. Fir
das Jahr 2018 lagen nur die Anzeigen fir die erste Halfte des Jahres vor (Tabelle 56).



124 AUSWERTUNGEN DER STELLENANZEIGEN

Tabelle 56: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule IX veréffentlicht wur-

den

Jahr absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
2013 19 7 %

2014 52 18 %

2015 60 21%

2016 66 23%

2017 58 20%

2018 31 11%
Gesamt 286 100 %

Im untersuchten Zeitraum wurden 21 unbefristete Stelle ausgeschrieben, die sich gleichmaRig auf die
Zeit vor und nach der Novelle aufteilen. Entsprechend besteht kein signifikanter Zusammenhang zwi-
schen den Zeitpunkten (Tabelle 58)

Tabelle 57: Unbefristete Stellen an der Hochschule IX

Jahr befristet unbefristet Gesamt
140 10 150
vor d. Novelle 93 % 7%
124 11 135
nach d. Novelle 92 % 3%
Gesamt 264 21 285

X%(1)=0,2285, p=0,633; Cramers V=0,03

Betrachtete man die mittlere Dauer, lag diese 2013 bei 33 Monaten und 2014 bei 34 Monaten. Da-
nach steigt die Stellendauer in 2015 auf 39 Monate an. 2016 vor der Einfihrung der Novelle betragt
die durchschnittliche Dauer dann nur noch 29 und danach 30 Monate. Im Jahr 2017 reduziert sich die
Dauer nochmals auf 28 Monate und betragt 2018 wieder 34 Monate (Tabelle 58). Ein positiver Effekt
des WissZeitVG ist damit zunachst nicht zu erkennen.
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Tabelle 58: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule IX

Jahr Mittelwert Standardabweichung 1. Quartil Median 3. Quartil N
2013 32,7 12,9 24 29,8 36 18
2014 33,8 10,8 24 36 36 47
2015 38,5 13,4 24 42,5 48 57
2016 vor d. Novelle 28,9 13,4 19,5 25,5 38 18
2016 nach d. Novelle 29,9 9,5 24,5 29,5 33 41
2017 27,8 8,5 24 24,8 34 54
2018 33,8 9,4 24 36 37 29
Gesamt 32,6 11,5 24 32,5 37,5 264

Vergleicht man die Laufzeit von 35 Monaten vor der Novelle mit den 30 Monaten nach der Novelle,
ist ein Rlickgang der Dauer zu beobachten, der sogar signifikant ist (Tabelle 59). Diese Differenz wird,
wie an der jahresspezifischen Auswertung zu erkennen ist, in erster Linie durch die geringen Laufzei-
ten in 2016 und 2017 erzeugt.

Tabelle 59: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-
le IX

Gruppen N Mittelwert Standardfehler Standardabweichung
vor d. Novelle 140 34,9 1,08 12,8
nach d. Novelle 124 30,0 0,83 9,23

Mittelwertdifferenz=>5,0; t=3,69; Welch-Freiheitsgrade=254, p=0,000; R?= 0,05

In den Stellenanzeigen fanden sich durchweg keine Angaben zur Stellenart oder zur gesetzlichen
Grundlage der Befristung. Als ergdnzende Variable kann damit in die lineare Regression nur die Fa-
kultat miteinbezogen werden (Tabelle 60). Es konnen auch an der Hochschule IX facherspezifische
Differenzen festgestellt werden.

Tabelle 60: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule IX

Modell 1 Modell 2
-5,034 -6,098
nach der Novelle (-3,62) (-4,74)
ultit kontr. sign. Differenzen
Konstante 3452 33,6
(36,66) (22,91)
N 264 264
e 0,048 0,325
adj. R? 0,044 0,285

t-Statistik in Klammern; * p< 0,10, p < 0,05,

" p<0,01,  p<0,001

Fir die Hochschule IX scheint es so zu sein, dass die Novelle des WissZeitVG und die damit verknipf-
te Einfliihrung der bundeslandspezifischen Regelung in den Jahren 2016 und 2017 zu einer Reduktion
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der Laufzeiten gefiihrt hat, da sie sich dann an den geringeren Mindestlaufzeiten orientierten. Die
Hochschule IX ist damit ein Beispiel einer Hochschule, an der die Novellierung zu einer Verschlechte-
rung fir die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gefiihrt hat. Es scheint jedoch so zu
sein, dass dieser negative Trend ab 2018 wieder zuriickgeht.

6.10 Hochschule X

Die Hochschule X ist eine Universitat, an der 2013 eine Vereinbarung zur Vertragslaufzeiten be-
schlossen wurde. Zur Auswertung wurden 3.655 Anzeigen Ubergeben. In 176 Anzeigen wurden meh-
rere Stellen angeboten, welche entsprechend vervielfacht wurden. Insgesamt standen so 3.952 Stel-
len zur Auswertung zur Verfligung. 2013 waren rund 390 Anzeigen verfligbar, 2014 waren es fast 100
mehr und 2015 und 2016 lag die Zahl bei etwa 580. 2017 und 2018 erhdhte sich die Stellenanzahl
nochmals deutlich, in diesen Jahren wurden 750 bzw. 740 Anzeigen veroffentlich. Zusatzlich wurden
im Jahr 2018 auch noch 436 Stellen fiir das Jahr 2019 veroffentlicht (Tabelle 61).

Tabelle 61: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule X veroffentlicht wur-

den

Jahr absolute Haufigkeit  relative Haufigkeit
2013 392 10%

2014 488 12 %

2015 576 15%

2016 579 15%

2017 745 19%

2018 736 19%

2019 436 11%
Gesamt 3.952 100 %

Im gesamten Zeitverlauf wurden 44 Stellen als unbefristet ausgeschrieben. Bezogen auf die im Ge-
samten veroffentlichten Stellen verteilen sie sich anteilig regelmaRig tGber den Zeitraum. Es gibt kei-
nen signifikanten Zusammenhang zwischen der Gesetzesnovellierung und der Zahl der unbefristeten
Stellen (Tabelle 62).
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Tabelle 62: Unbefristete Stellen an der Hochschule X

Jahr befristet unbefristet Gesamt
vor d. Novelle 1.622 14 1.636
) 99 % 1% 100 %
2.286 30 2.316

nach d. Novelle 99 % 1% 100 %
Gesamt 3.908 44 3.952

X%(1)=1,68, p=0,195; Cramers V=0,02

Die durchschnittliche Stellendauer betrug 2013 und 2014 rund 26 Monate. Im Jahr 2015 ist eine
leichte Reduktion um einen Monat zu beobachten. Bereits vor der Novellierung im Jahr 2016 steiger-
ten sich die Laufzeiten auf 27 Monate und betrugen danach bis einschl. 2018 30 Monate und lagen
2019 mit 29 Monaten leicht darunter (Tabelle 63).

Tabelle 63: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule X

Jahr Mittel- Standard- 1. Quartil Median 3. Quartil N
wert abweichung

2013 25,5 11,9 12 24 36 376
2014 25,6 11,7 12 24 36 476
2015 24,8 11,4 12 24 36 540
2016 vor d. Novelle 26,5 10,7 18 24 36 174
2016 nach d. Novelle 29,9 11,2 24 36 36 380
2017 29,9 111 24 36 36 707
2018 29,7 10,9 24 36 36 704
2019 28,8 11,9 21,5 36 36 425
Gesamt 27,9 11,5 18 36 36 3.782

Im Vergleich mit den durchschnittlichen Laufzeiten ist eine Erh6hung der Stellendauer von 26 auf 30,
also um vier Monate, zu erkennen. Dieser Unterschied ist nach dem T-Test bedeutsam (Tabelle 64).

Tabelle 64: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-
le X

Gruppen N Mittelwert Standardfehler Standardabweichung
vor d. Novelle 1.566 25,4 0,29 11,5
nach d. Novelle 2.216 29,6 0,24 11,2

Mittelwertdifferenz=4,2; t=11,22; Welch-Freiheitsgrade=3307, p=0,000; R?=0,03

Lediglich bei etwa einem Viertel der Stellen wurde eine Angabe zur Stellenart (Doktorandenstelle,
Akademische/r Rat/in, Projektstelle, Postdoc) gemacht. Da dies immerhin mehr als 900 Stellen be-
trifft, wurde fir diese Falle eine lineare Regression berechnet (Tabelle 65, Modell 2). Akademische
Ratinnen und Rate haben demnach eine Stellenlaufzeit, die etwa acht Monate hoher ausféllt als die
bei Doktorandinnen und Doktoranden. In den Anzeigen, in denen eine Projektstelle angeboten wur-
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de, ist die durchschnittliche Laufzeit rund drei Monate kiirzer. Die Stellendauer von Postdocs ist
ebenfalls etwas kiirzer, die Differenz zu den Doktorandinnen und Doktoranden betragt zwei Monate.
Diese Unterschiede ergeben sich sowohl vor als auch nach der Novelle. Ein Interaktionseffekt zeigt
sich damit nicht (Modell 3). Zwischen den einzelnen Fachern kommt es zu signifikanten Differenzen
(Modell 4).

Tabelle 65: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule X

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
nach der Novelle 4,226 4,696 4,420 5,046
(11,29) (6,66) (4,22) (6,96)
Stellenart
Doktorandenstelle Ref. Ref. Ref.
Akademische Ratin/ 8,112 8,459 8,112
Akademischer Rat (3,39) (3,32) (3,39)
Projektstelle -3,040" -4,090" -3,040"
(-3,19) (-2,72) (-3,19)
Postdoc -1,811° -1,885 -1,811°
(-2,25) (-1,62) (-2,25)
Interaktion: Stellenart* keine sign. Dif-
nach der Novelle ferenzen
Fakultat kontrolliert
sign. Differen-
zen
Konstante
N 25,39 27,42°" 27,54 27,46
(88,58) (45,19) (39,46) (25,07)
R? 3782 922 922 922
ad;j. R? 0,033 0,063 0,065 0,143

t-Statistik in Klammern; * p< 0,10, p<0,05,  p<0,01,  p<0,001

An der Hochschule X fiihrte die Novelle des WissZeitVG zu einem Anstieg der Laufzeit in den verof-
fentlichten Stellen. Eine Erh6hung der Zahl der Ausschreibung von unbefristeten Stellen liegt dage-
gen nicht vor.

6.11 Hochschule Xl

An der Hochschule Xl als Universitat wurden im Zuge der Novellierung des WissZeitVG Leitlinien zur
Beschéftigung von wissenschaftlichem Personal veréffentlicht. Dem Projekt wurden fiir den Zeitraum
3.235 Stellen fur wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Gbergeben. In 51 Anzeigen
wurde mehr als eine Stelle angeboten, weshalb diese entsprechend vervielfacht wurden. Insgesamt
konnten damit 3.340 Stellen in die Auswertung eingehen. Die Zahl der veroéffentlichten Stellen lag
2013 bei etwa 410. 2014 waren es mit 590 deutlich mehr. 2015 wurden 510 Stellen ausgeschrieben,
2016 waren es 570 und 2017 690 Stellen. 2018 wurden rund 100 Anzeigen weniger veroffentlicht
(Tabelle 66).
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Tabelle 66: Anzahl der Stellenanzeigen, die 2013 bis 2018 an der Hochschule Xl veréffentlicht wur-
den

Jahr absolute Haufigkeit relative Haufigkeit
2013 408 12 %

2014 588 18 %

2015 513 15 %

2016 566 17 %

2017 683 20%

2018 582 17 %
Gesamt 3.340 100 %

Im Beobachtungszeitraum wurden in 214 Fallen unbefristete Stellen ausgeschrieben, die mehrheit-
lich in den Zeitraum nach der Novelle fallen, sodass nach der Novelle fast doppelt so viele unbefriste-
te wie befristete Stellen veréffentlicht wurden. Der X%Test zeigt, dass es einen signifikanten Zusam-
menhang zwischen dem Zeitpunkt der Einflihrung der Novelle und der Anzahl der unbefristeten Stel-
len gibt (Tabelle 67).

Tabelle 67: Unbefristete Stellen an der Hochschule XI

Jahr befristet unbefristet Gesamt
vor d. Novelle 1.555 72 1.627
) 96 % 4%
1.571 142 1.713
nach d. Novelle 92 % 3%
Gesamt 3.126 214 3.340

X%(1)=20,77, p=0,00; Cramers V=0,08

In 33 Stellen war die Befristungsdauer unbekannt, weshalb diese nicht in die Auswertung in Tabelle
68 eingehen. Die durchschnittliche Laufzeit vor der Novelle betrug im Jahr 2013 21 Monate, 2014 22,
2015 24 und 2016 vor der Novelle 22 Monate. Nach der Gesetzesnovelle stieg die Dauer sprunghaft
in den Folgejahren auf 29 Monate an (Tabelle 68).
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Tabelle 68: Stellendauer in Monaten nach Jahren der Hochschule Xl

Mittel- Standard-

Jahr . 1. Quartil Median 3. Quartil N
wert abweichung

2013 20,9 13,0 9,75 23 36 392
2014 21,8 12,3 12 24 36 565
2015 23,5 12,3 12 24 36 478
2016 vor d. Novelle 22,0 12,4 12 18 36 114
2016 nach d. Novelle 28,6 10,6 24 36 36 392
2017 28,5 12,5 18 36 36 633
2018 29,0 11,6 24 36 36 518
Gesamt 25,4 12,6 12 24,8 36 3092

Der in Tabelle 68 zu beobachtende Anstieg zeigt sich auch bei der Gegenlberstellung der Laufzeiten
in Tabelle 69. Vor der Novelle lag die Dauer bei rund 22 Monaten und nach der Novelle bei etwa 28
Monaten. Demnach hat sich die Laufzeit durch die Novellierung um fast sieben Monate erhéht. Die-
ser Unterschied ist nach dem T-Test signifikant (Tabelle 69). Die Starke des Zusammenhangs fallt mit
einem R?von 7 % eher gering aus.

Tabelle 69: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir die Hochschu-

le XI
Gruppen N Mittelwert Standardfehler Standardabweichung
vor d. Novelle 1.549 22,1 0,32 12,5
nach d. Novelle 1.543 27,7 0,29 11,8

Mittelwertdifferenz=6,6; t=15,06; Welch-Freiheitsgrade=3081, p=0,000; R?*=0,07

In fast allen Anzeigen wurde die Stellenart (Projektstelle, Arzt/Arztin, Lehrkraft fiir besondere Aufga-
ben, wissenschaftliche/r Mitarbeiter/in) angegeben. Die Stellendauer beim &rztlichen Personal war
um etwa drei Monate hoher als bei den Projektstellen. Lehrkraften fir besondere Aufgaben wurden
Stellen mit einer im Schnitt um drei Monate geringeren Laufzeit als Projektmitarbeitenden angebo-
ten. Die Stellendauer fiel bei wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern am hdchsten aus,
die entsprechenden Anzeigen versprachen eine um vier Monate langer Laufzeit als die Projektstellen
(Tabelle 70, Modell 2). Diese Differenzen zeigten sich sowohl vor als auch nach der Novellierung, ein
Interaktionseffekt liegt nicht vor (Modell 3). Wie auch an den anderen Hochschulen gab es an der
Hochschule Xl signifikante Differenzen zwischen den Fakultaten (Modell 4).
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Tabelle 70: Lineare Regression der Stellendauer der Hochschule XI

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Hach der Novelle 6,480 5,385 6,729 5,561
(14,79) (11,86) (5,70) (12,28)
Stellenart
Projektstelle Ref. Ref. Ref.
- 2,562 2,305 4,533
Arzt/Arztin (2.12) (1.51) (3.56)
Lehrkraft flr besonde- —2,587* -2,350 —3,048**
re Aufgaben (-2,40) (-1,61) (-2,62)
wissenschaftliche/r 4,425 4,895 4,181
Mitarbeiter/in (7,81) (7,36) (7,22)
Interaktion: Stellenart* keine sign. Dif-
nach der Novelle ferenzen
Fakultst sign. Differen-
zen
Konstante
N 22,19 19,65 19,38" 21,23
(71,86) (40,70) (36,51) (31,12)
R? 3054 3054 3054 3054
adj. R? 0,067 0,096 0,097 0,125

t-Statistik in Klammern; * p< 0,10, p<0,05,  p<0,01,  p<0,001

An der Hochschule Xl zeigte sich ein deutlicher Einfluss der Novelle des WissZeitVG. Dariiber hinaus
wirde eine groRere Anzahl von unbefristeten Stellen nach der Gesetzesnovellierung ausgeschrieben.

6.12 Zusammenfassung

In Abbildung 30 finden sich die Mittelwerte der Laufzeiten aller untersuchten Hochschulen. Insge-
samt zeigte sich fir finf von elf (durchgezogene Linien) ein positiver Effekt des WissZeitVG auf die
Vertragslaufzeit, an flinf weiteren (gestrichelte Linien) hingegen kein Effekt und an einer Hochschule
(Strich-Punkt) ein negativer Einfluss des WissZeitVG.
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Abbildung 30: Stellendauer in Monaten nach Jahren nach allen Hochschulen
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Die Hochschule, bei der sich ein negativer Effekt zeigt, ist Hochschule VII, dort waren in den Jahren
2013 bis 2015 die mit Abstand hochsten Laufzeiten zu finden. Nach der Novelle verringern sich diese
deutlich und man kann vermuten, dass eine Angleichung an geringere Mindestlaufzeiten, der dann
glltigen Leitlinien erfolgte. In den beiden Gbrigen Fachhochschulen (Hochschule IV und Hochschule
VII) ist kein signifikanter Effekt zu beobachten, hier lag die Laufzeit jedoch deutlich unter der der (b-
rigen Hochschulen. An den Universitdten, an denen keine Wirkung des WissZeitVG aufgetreten ist
(Hochschulen 1lI, V, VIII), bewegt sich die Laufzeit im Vergleich an zweien (iber der an den anderen
Hochschulen und an der Hochschule lll leicht unter den sonst {iblichen Laufzeiten. Vereinzelt ist an
diesen Hochschulen jedoch zu erkennen, dass nach der Novelle etwas hohere Mittelwerte folgen als
zuvor. Die geringen Differenzen fiihren allerdings nicht dazu, dass die Unterschiede signifikant ausfal-
len. Bei der Betrachtung der Hochschulen |, I, VI, X und Xl ist in den meisten Fallen ein deutlicherer
Knick in der Kurve mit der Einfliihrung des WissZeitVG zu verzeichnen. Diese Differenzen sowie die
kleineren Veranderungen an den Gbrigen Hochschulen fiihren folglich im Ergebnis dazu, dass bei der
gemeinsamen Betrachtung (schwarze Linie in der Abbildung) ein Effekt nach der Novelle sichtbar
wird.
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Betrachtet man die Laufzeiten der fast 17.400 Ausschreibungen im Gesamten nach Jahren, ist dieser
Effekt ebenfalls zu erkennen. Wahrend die Laufzeit 2013 und 2014 24 Monate betrug und 2015 so-
wie im Jahr 2016 vor der Gesetzesnovellierung bei 25 Monaten lag, stellt sich nach der Novellierung
eine Erhéhung auf 27 Monate ein. 2017 sind es dann 28 und 2018 sowie in den fiir 2019 ausge-
schriebenen Stellen 29 Monaten. Bei der Betrachtung der Mediane ist ebenfalls zu sehen, dass vor
der Novellierung der Median bei 24 Monaten lag und damit die Halfte der Stellen eine Laufzeit hatte,
die zwei Jahre und langer betrug. Nach der Novellierung im Jahr 2017, hatte die Halfte der Stellen ei-
ne Laufzeit von drei Jahren oder mehr. Auch bezogen auf die kiirzeren Laufzeiten lassen sich deutli-
che Veranderungen feststellen: vor der Gesetzesnovelle betrug die Laufzeit in 25 % der Félle ein Jahr
oder weniger und nach der Novelle in 2016 sind es 1,5 Jahre und 2018 bereits fast zwei Jahre (Tabelle
71).

Tabelle 71: Stellendauer in Monaten nach Jahren aller Hochschulen

Jahr Mittel- Stanfjard- 1. Quartil Median 3. Quartil N
wert abweichung

2013 23,6 12,6 12 24 36 2.245
2014 23,7 12,3 12 24 36 2.645
2015 24,9 12,5 12 24 36 2.838
2016 vor d. Novelle 24,7 12,2 12 24 36 662
2016 nach d. Novelle 27,3 11,9 18 32 36 2096
2017 28,3 11,8 21 36 36 3180
2018 28,7 11,8 23 36 36 2948
2019 29,3 11,6 24 36 36 749
Gesamt 26,3 12,3 15 25 36 17.363

Nach dem T-Test ist diese Differenz, Gber alle Hochschulen berechnet, auch statistisch signifikant.
Vor der Novelle lag die durchschnittliche Laufzeit in den rund 8.400 Anzeigen bei 24 Monaten und
nach der Novelle in den fast 9.000 Anzeigen bei 28 Monaten (Tabelle 72).

Tabelle 72: Zweiseitiger T-Test fiir unabhangige Stichproben mit Welch-Korrektur fiir alle Hoch-
schulen

Gruppen N Mittelwert Standardfehler Standardabweichung
vor d. Novelle 8.390 24,2 0,14 12,5
nach d. Novelle 8.973 28,3 0,13 11,8

Mittelwertdifferenz=4,1; t=22,9; Welch-Freiheitsgrade=17.116, p=0,000; R?=0,03

Die Studie kommt damit insgesamt zu dem Schluss, dass die Novellierung des WissZeitVG zu einer
signifikanten Verdnderung der Laufzeiten gefiihrt hat. Uber alle untersuchten Hochschulen hinweg
lasst sich eine Erhdhung der Laufzeiten von durchschnittlich vier Monaten feststellen. Es muss jedoch
festgehalten werden, dass an keiner der untersuchten Fachhochschulen ein positiver Effekt gefunden
werden konnte und in einem Fall die Orientierung an den Mindeststandards sogar zu einer Ver-
schlechterung gefiihrt hat.
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7 Zusammenfassung

Die vorliegende Studie hatte die Ziele, die Novelle des WissZeitVG zu evaluieren und zu untersuchen,
wie sich der Anteil befristeter zu unbefristeten Stellen sowie die Vertragslaufzeiten nach der Novelle
verandert haben. Zudem sollte untersucht werden, inwieweit Universitaten und Fachhochschulen die
Anforderungen des WissZeitVG mittels birokratischer Routinen im Organisationsalltag bewaltigen.
Dariiber hinaus wurden die Anderungen in den Landeshochschulgesetzen und in der Novelle be-
trachtet.

Das 2007 in Kraft getretene WissZeitVG regelte die befristete Beschaftigung von nicht professoralem
wissenschaftlichem Personal an Hochschulen und Forschungseinrichtungen in Deutschland. Die Eva-
luation des Gesetzes ergab im Jahr 2011, dass mehr als die Halfte der geschlossenen Vertrage eine
Laufzeit von weniger als einem Jahr aufwies (Jongmanns 2011, S. 71). In den letzten Jahren wurde die
Situation der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an deutschen Hochschulen von
unterschiedlichen Seiten diskutiert und letztlich als insgesamt problematisch klassifiziert. Die Bundes-
regierung stellte fest, dass ,der Anteil von Befristungen” als auch ,insbesondere [Befristungen] auf
sehr kurze Zeitraume — ein Mal} erreicht hat, das weder gewollt war, noch vertretbar erscheint” (BT-
Drs. 18/6489 2015, S. 1). Daher wurde das WissZeitVG im Jahr 2016 novelliert. Es wurde erklart, dass
die Befristungsdauer der ,,angestrebten Qualifizierung angemessen” sein soll, und in Bezug auf
Drittmittelbefristungen festgelegt, dass die Vertragsdauer dem Projektzeitraum entsprechen ,soll“.
Eine Spezifizierung, was unter Qualifizierung zu verstehen ist und wie eine angemessene Laufzeit
festzulegen ist, wurde im Bundesgesetz nicht gegeben. Auch Bestimmungen zu Mindestvertragslauf-
zeiten, wie vom Bundesrat gefordert, wurden nicht verabschiedet. Jedoch wurden zum Teil auf Bun-
deslandebene Mindestvertragslaufzeiten festgelegt. Beispielsweise betragt der Minimalstandard in
Schleswig-Holstein (bei Stellen aus Globalmitteln) und Mecklenburg-Vorpommern drei Jahre. U.a. in
Bayern, Niedersachsen und dem Saarland gibt es Mindestzeiten bei der Ernennung von Akademi-
schen Ratinnen und Raten auf Zeit. Diese bundeslandspezifischen Vereinbarungen erleichtern die
Handhabung an den Hochschulen, wobei sie gleichzeitig auch als Eingriff in die Hochschulautonomie
gewertet werden kdnnen.

Das nicht professorale wissenschaftliche Personal bildet die groRte Gruppe des wissenschaftlichen
Personals an Universitdten. An den Fachhochschulen gibt es derzeit noch etwas mehr Professorinnen
und Professoren als nicht professorales hauptberufliches wissenschaftliches Personal.

Das Gesamtbefristungsniveau des nicht professoralen hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals
stieg von 2000 bis 2018 deutlich an, an den Universitdaten und vergleichbaren Hochschulen erhohte
es sich von 75 % auf 82 % und an den Fach- und Verwaltungshochschulen von 30 % auf 64 %. Be-
trachtete man nur die Gruppe der angestellten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an Universitaten, vergrofRerte sich der Befristungsanteil im gleichen Zeitraum von 79 % auf 89 %. Die
Novellierung des WissZeitVG zeigt keinen positiven Effekt auf den Befristungsanteil, jedoch ergibt
sich eine Erhohung des Befristungsanteils im Jahr 2007 nach der Einfiihrung des WissZeitVG in allen
Analysen. Es scheint, dass das Gesetz Befristungsmdglichkeiten ausgeweitet hat und die Hochschulen
diesen Spielraum ausnutzen. Auch spezifische Analysen nach Geschlecht, Stellenumfang und Facher-
zugehorigkeit des Personals sowie Bundesland machten keinen Einfluss der Novellierung deutlich.
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Die Zahl der Promotionen in Deutschland stieg im Zeitraum von 1994 bis 2018 nur leicht an, wohin-
gegen sich die Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mehr als verdoppelt
hat. Demnach erwirbt eine Vielzahl der befristeten Beschaftigten wahrend ihrer Beschaftigung keine
formale Qualifizierung an den Hochschulen. Inwieweit es zu nicht formalen Qualifizierungen kommt,
ist unklar. Das nicht professorale wissenschaftliche Personal erbringt jedoch im Rahmen der Beschéf-
tigung in einem erheblichen Ausmal} wissenschaftliche Dienstleistungen fiir die Hochschulen und
Dritte.

Neben der Betrachtung der gesetzlichen Lage sowie der Auswertung der amtlichen Statistik wurden
eigens fiir die Studie an insgesamt 16 Hochschulen qualitative und quantitative Daten erhoben. In die
Auswertung gingen Leitfadeninterviews von zwélf Hochschulen, Dokumente wie Merkblatter, Ver-
tragsvorlagen, Richtlinien oder Ahnliches von 13 Hochschulen ein und elf Hochschulen stellten Stel-
lenanzeigen fir den Zeitraum von 2013 bis 2018 zur Verfligung. Die Interviews wurden in sieben Fal-
len mit der jeweiligen Personalabteilung und in finf Fallen mit den Personalraten gefiihrt. Um die
Allgemeingiiltigkeit der Ergebnisse der ausgewahlten Hochschulen abzuschatzen, fand ein Abgleich
der Kennzahlen (Anzahl der Studierenden, Ausgaben und Drittmittel) statt. Fir die Universitaten wird
davon ausgegangen, dass die Daten der ausgewahlten sich nicht maRgeblich von der der Gesamtzahl
der Universitaten in Deutschland unterscheiden. Im Fall der Fachhochschulen ist dies dagegen nicht
der Fall: die untersuchten Fachhochschulen sind deutlich gréBer und haben héhere Ausgaben. Die
fachhochschulspezifischen Auswertungen kénnen damit lediglich einen Hinweis auf die Lage an den
Fachhochschulen in Deutschland geben.

Die Hochschulen haben im Zuge der Gesetzesnovellierung grofRtenteils neue birokratische Routinen
entwickelt. Es wurden Qualifizierungsziele formaler Art (Promotion und Habilitation), aber auch eine
Vielzahl von weiteren Qualifizierungszielen in den entsprechenden Dokumenten festgehalten. Die Of-
fenheit der nicht formalen Ziele wird kontrovers diskutiert. Sowohl die Interviewten der Personalab-
teilungen als auch der Personalradte sehen darin die Gefahr, dass kleinteilige Qualifizierungsziele for-
muliert werden. Auf der anderen Seite ermdglicht die Offenheit Zwischenfinanzierungen im Sinne
der Beschaftigten zur bewerkstelligen. Die Vertragsdauer ist zum gréBten Teil bezogen auf die forma-
len Qualifizierungsziele durch eigene oder bundeslandspezifische Regelungen festgelegt. Diese Rege-
lungen stellen eine Neuerung dar, die es vor 2016 kaum gab. Die Befristung nach Drittmitteln wird
eher selten angewandt, da auch bei drittmittelfinanzierten Stellen haufig eine Befristung nach § 2
Absatz 1 (Qualifizierungsbefristung) angestrebt wird, um die familienpolitische Komponente anzu-
wenden. Der Hinweis, wonach sich die Vertragsdauer nach der Projektdauer richten soll, wird, wie in
den Interviews betont wurde, streng ausgelegt. Bis auf eine Ausnahme findet an allen befragten
Hochschulen ein Abgleich der Drittmittelzuwendungen mit den Arbeitsvertrdagen durch die Personal-
abteilungen statt.

Im Zuge der Umsetzung der Novelle, aber auch im Nachgang lasst sich fiir die Personalabteilungen
ein erhohter Arbeitsaufwand feststellen, da bei einer Qualifizierungsbefristung die Qualifizierung so-
wie die Angemessenheit der Befristungsdauer festgehalten bzw. hinterfragt werden muss und bei
Drittmittelbefristungen ein Abgleich der Laufzeiten erfolgt. Dadurch steigen die Beratungsleistungen
aufseiten der Personalabteilungen. Den Personalabteilungen kommt dadurch eine besondere Rolle
zu. Sie verfligen Uber spezifisches Wissen und konnen Mittelbewirtschafterinnen und Mittelbewirt-
schafter entsprechend der Vereinbarung im Sinne langerer oder kiirzerer Vertragslaufzeiten beraten.
Sie tragen damit in einem nicht unerheblichen MaR zur Befristungskultur an den Hochschulen bei.
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Die befragten Personalabteilungen bewerten trotz des Mehraufwands die Novelle des WissZeitVG als
praktikabel. Durch entsprechende Merkblatter oder Richtlinien haben sich die Hochschulen Instru-
mente erarbeitet, die eine Handhabung der Befristung nach dem WissZeitVG innerhalb der birokra-
tischen Routine ermoglicht. In einigen Gesprachen werden Kulturdanderung teils explizit benannt, teils
implizit beschrieben. Durch das Festhalten des Befristungsgrunds ist eine Auseinandersetzung mit
ebendiesem Grund aufseiten der Mittelbewirtschafterinnen und Mittelbewirtschafter nun unum-
ganglich geworden.

Die Gesetzesnovelle wird jedoch auch durchaus kritisch diskutiert, sie wird als ,Kosmetik” fir eine
schlechte Grundfinanzierung verstanden. Aus Sicht der Befragten kann das Gesetz nicht zur Verringe-
rung des Befristungsanteils beitragen. Daneben konnte das Problem, dass aufgrund einer hohen
Lehr- oder Verwaltungsbelastung keine formale Qualifizierung realisiert werden kann, ausgemacht
werden. In diesem Zuge wurde auch thematisiert, dass, auch wenn das Qualifizierungsziel festgelegt
wird, die Umstande und die Gegebenheiten, unter denen die Qualifizierung stattfinden soll, weder
erfasst noch evaluiert werden. Es ist annehmbar, dass die ,,Férderung der eigenen wissenschaftlichen
oder kiinstlerischen Qualifizierung” (§ 2 Absatz 1) durch eine Festlegung dieser Umstdnde und deren
Evaluation forderlich flr die Qualifizierung ware. Daneben kann auch eine Orientierung von Vertrags-
laufzeiten zur Qualifizierung an den Ublichen Zeiten nur erfolgen, wenn diese Ublichen Zeiten zuvor
erfasst wurden.

Im Rahmen der Studie wurden fast 17.400 Stellenanzeigen von elf Hochschulen kodiert und ausge-
wertet. Insgesamt zeigt sich an fiinf von elf ein positiver, an fiinf weiteren kein und an einer Hoch-
schule ein negativer Einfluss des WissZeitVG auf die ausgeschriebene Stellendauer. Betrachtet man
die Laufzeiten der Ausschreibungen im Gesamten nach Jahren ist insgesamt ein positiver Effekt zu
erkennen. Wahrend die Laufzeit vor der Gesetzesnovellierung bei 24 bzw. 25 Monaten lag, stellt sich
nach der Novellierung eine Erh6hung auf 27 Monate ein. In den Folgejahren erhoht sich die Laufzeit
zunachst auf 28 und dann auf 29 Monate. Bei der Betrachtung der Mediane ist ebenfalls zu sehen,
dass vor der Novellierung dieser bei 24 Monaten lag und damit die Halfte der Stellen eine Laufzeit
von zwei Jahren und langer hatte. Nach der Novellierung betrug in der Halfte der Falle die Laufzeit
drei Jahre oder mehr. Der T-Test ergab, dass sich die durchschnittliche Laufzeit vor 2016 signifikant
von der nach der Novelle unterscheidet. Nach den ausgewerteten Stellenanzeigen hatte die Novellie-
rung des WissZeitVG einen positiven Effekt auf die Stellendauer. Dieser Effekt muss jedoch als eher
klein, auch im Verhéltnis zu beispielsweise den facherspezifischen Differenzen, betrachtet werden.

Ab 2016 kdnnen an den Hochschulen langere Vertragslaufzeiten in den Stellenanzeigen beobachtet
werden. Theoretisch kdnnte es hier Alternativerklarungen geben. Es ware moglich, dass die langeren
Laufzeiten eine Reaktion auf eine Verscharfung des Arbeitsmarktes darstellen. Durch eine Kraftever-
schiebung zugunsten der Bewerberinnen und Bewerber kénnten die Hochschulen im Wettbewerb
um gute Arbeitnehmerinnen und -nehmer gezwungen sein, bessere Beschaftigungsbedingungen zu
schaffen (Gassmann/Emrich 2018). Gegen diese Vermutung spricht allerdings, dass die positiven
Entwicklungen im Akademikerarbeitsmarkt, nahe der Vollbeschaftigung, zeitlich vor der Gesetzesno-
velle liegen und damit vorher ein Anstieg zu beobachten sein miisste, was nicht der Fall ist. Daher
kann man davon ausgehen, dass die langeren Vertragslaufzeiten keine Reaktionen der Hochschulen
auf die besseren Arbeitsmarktbedingungen sind (Gassmann/Emrich 2018), sondern eher eine Reakti-
on auf das WissZeitVG darstellen.
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Es ist festzuhalten, dass die Analyse der Vertragsdauer mit Hilfe von Stellenanzeigen mit Einschran-
kungen verbunden ist. Insgesamt wird mit den Stellenausschreibungen eine Teilmenge der geschlos-
senen Vertrage erfasst. Zum einen ist nicht zu erwarten, dass ausnahmslos alle ausgeschriebenen
Stellen auch in der vorgesehenen Art besetzt werden, aullerdem gehen Vertrage ohne Ausschreibung
sowie Anschlussvertrage nicht in die Auswertung ein. Es ist annehmbar, dass Anschlussvertrage deut-
lich kiirzere Laufzeiten haben. Die in den Stellenanzeigen durchschnittliche gefundene Laufzeit wird
damit Gber der Laufzeit der Gesamtzahl aller an den Hochschulen geschlossenen Vertrage liegen. Es
ist jedoch davon auszugehen, dass sich der gefundene positive Effekt auch bei der Betrachtung aller
Vertrage zeigen sollte. Daflir spricht, dass die Novellierung des WissZeitVG dazu gefiihrt hat, dass b-
rokratische Routinen entwickelt wurden, in deren Rahmen bei einer Befristung nach § 2 Absatz 1 die
Qualifizierungsziele und die Dauer dokumentiert werden sowie bei einer Befristung nach § 2 Absatz 2
die Dauer der Projektlaufzeit entsprechen muss. Um die Unwirksamkeit der entsprechenden Befris-
tung zu vermeiden, scheinen die Hochschulen langere Vertragslaufzeiten zu vereinbaren als vor der
Novellierung. Zudem gibt es Anhaltspunkte fir das Einsetzten einer Kulturanderung.
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8 Diskussion

Die Studie konnte zeigen, dass sich das Befristungsniveau durch die Gesetzesnovellierung nicht ver-
andert, sich jedoch eine Wirkung bezogen auf langere Vertragslaufzeiten einstellt hat. Es muss aller-
dings abgewartet werden, ob sich dieser Trend weiterfortsetzen wird. So ware grundsatzlich denk-
bar, dass sich durch zukiinftige Rechtsprechungen auch kiirzere Laufzeiten als zuldssig herausstellen
und damit der gemessene Effekt wieder aufgehoben wird (Gassmann/Emrich 2018). Generell scheint
es, dass sich laut der Ergebnisse der Leitfadeninterviews, eine Kulturdnderung in Gang gesetzt wurde
(Ullrich 2016; Miinch 2016; Gassmann/Emrich 2018) und an den Hochschulen ein Umdenken statt-
findet.

Nach den Ergebnissen lasst sich ein weites Verstandnis des Qualifizierungsbegriffs sowohl in der Ge-
setzesbegriindung als auch in der Praxis feststellen (vgl. Ubersicht zu den Qualifizierungszielen Tabel-
le 17), wobei gleichzeitig die Hochstbefristungsdauer fiir die Beschaftigung nach § 2 Absatz 1, um ei-
ne Qualifizierung zu erwerben, klar mit dem Erwerb der Promotion verkniipft ist. So kénnen Beschaf-
tigte erst nach ihrer Promotion, um weitere sechs bzw. in der Medizin neun Jahre befristet beschaf-
tigt werden. Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die in der ersten Phase eine nicht
formale Qualifizierung erwerben, sind damit schlechter gestellt als solche, die im gleichen Zeitraum
promovieren, auch wenn sich beide Gruppen im Sinne ihrer jeweiligen Arbeitsvertrage und des Wiss-
ZeitVG qualifizieren. Es zeigt sich damit eine gewisse Unstimmigkeit im Gesetz, sodass sich die Frage
stellt, warum der Gesetzgeber eine weite Auslegung des Qualifizierungsbegriffs vorsieht, die fir die
Person, je nachdem, ob eine Promotion oder eine nicht formale Qualifizierung erworben wurde, in
der zweiten Phase zu unterschiedliche Rechtsfolgen bezogen auf die Befristbarkeit des Arbeitsver-
héltnisses in der Wissenschaft fuhrt.

Hochschulen und Forschungseinrichtungen verfiigen lber das Privileg, das WissZeitVG anzuwenden,
welches weitergehende Befristungen erlaubt als das TzBfG. Dies wird zum einen mit der Ermogli-
chung von Qualifizierungsgelegenheiten sowie zum anderen mit der Wahrung der Innovationskraft
begriindet (Preis/Ulber 2017; Muller-Glége 2019), wobei der letzte Punkt nie wissenschaftlich tiber-
prift wurde. Der Vergleich der Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
Universitdten mit der Zahl der Promotionen von 1994 bis 2018 legt die Vermutung nahe, dass ein er-
heblicher Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wahrend ihrer befristeten
Beschaftigung keine formale Qualifizierung in Form einer Promotion erwirbt. Wahrend sich die An-
zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von 1994 (84.000) bis 2018 (177.000)
mehr als verdoppelt hat, erhéhte sich die Zahl der Promotionen in Deutschland lediglich von 22.400
auf 27.800. Generell war bereits von den siebziger Jahren bis in die achtziger Jahre ein Sinken der
Promotionsrate zu beobachten (Holtkamp/Fischer-Bluhm/Huber 1986, S. 16). Damit kann zumindest,
wenn unter Qualifizierungsgelegenheiten vornehmlich die Ermoglichung der Erlangung der formalen
Qualifizierung Promotion verstanden wird, die Verwirklichung dieses Ziels in Frage gestellt werden.
Die Vermutung liegt nahe, dass eine groRRe Zahl der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter ,,normale” Erwerbsarbeiterinnen und -arbeiter geworden sind (Weber 1923, S. 32) und im
Rahmen ihrer Tatigkeit in erster Linie Dienstleistungen in Lehre und Forschungsprojekten erbringen.
Zudem sind sie im Rahmen der hohen normativen Bindung an die Institution Universitat auch noch
bereit, in einem hohen Ausmall Mehrarbeit zu leisten (Gassmann 2018a). Es ware damit zu diskutie-
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ren, inwieweit die Rechtfertigung der Anwendung eines Sonderbefristungsgesetzes vertretbar ist,
wenn innerhalb der Befristung nicht vornehmlich formale Qualifizierungen erworben werden.

Die familienpolitische Komponente wurde 2007 im WissZeitVG mit dem Ziel, ,,sowohl Mittern als
auch Vatern [zu] helfen, die Anforderungen von Beruf und Familie leichter als bisher miteinander zu
vereinbaren” (BT-Drs. 16/3438 2006, S. 9), eingefuihrt. Untersuchungen hatten ergeben, dass Nach-
wuchswissenschaftlerinnen haufiger kinderlos sind als Frauen vergleichbaren Alters (BT-Drs. 16/3438
2006, S. 8).*” Fasst man die familienpolitische Komponente so auf, dass sie auch auf die Erhhung des
Frauenanteils in der Wissenschaft abzielt*®, zeigt sich jedoch bei genauerer Betrachtung, dass dies
nicht zum Erfolgt flhrt. Mithilfe von Befragungsdaten, die an einer Universitdt erhoben wurden (vgl.
Gassmann 2018a; 2018c), wurde das geschlechtsspezifische Zeitinvestment in die Kinderbetreuung
und die Arbeitszeit von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern unter Beachtung des
Einsatzes der jeweiligen Partnerin bzw. des Partners untersucht. Zwischen kinderlosen Mannern und
Frauen zeigt sich nach statistischer Kontrolle u.a. des Fachs keine Differenz im Stellenumfang. Be-
trachtete man jedoch wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Kindern, stellt man
fest, dass die Mitter weniger arbeiten als die Vater (Gassmann 2018c). Dies spiegelt sich auch ent-
sprechend in der Kinderbetreuung wider (Gassmann 2018a).*”” Die im WissZeitVG vorgesehene Ver-
langerung erfolgt jedoch ohne Bezug auf den tatsachlichen Betreuungsanteil, wodurch durchschnitt-
lich Manner mit Kindern aufgrund der geringeren Zeitaufwendung bei der Kinderbetreuung, gegen-
Uber Frauen mit Kindern relativ gesehen einen Vorteil erlangen. Im Ergebnis tragt die familienpoliti-
sche Komponente zur Férderung der wissenschaftlichen Mitarbeiter bei, die sich nicht oder nur in ge-
ringem Ausmal in die Kinderbetreuung einbringen und flihrt damit relativ zu einer Schlechterstellung
der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen. Bei einer erneuten Anpassung des WissZeitVG sollte (iber-
legt werden, inwieweit diesem Sachverhalt Rechnung getragen werden kann.

Das Bildungsministerium fiir Bildung und Forschung hat 2019 die ,,Evaluation der Auswirkungen des
novellierten Wissenschaftszeitvertragsgesetzes” ausgeschrieben. Mittels dieser Evaluation soll der
Erfolg des , Kernanliegens” der Novelle, die Einddmmung der unsachgemalen Kurzbefristungen,
Uberprift werden (Bundesministerium fir Bildung und Forschung 2019). Der Projektbeginn war im
Januar 2020, erste Ergebnisse sind im Friihjahr 2022 zu erwarten. Der Evaluationsgegenstand um-
fasst nur die Kurzbefristungen — Befristung generell sowie in welchem AusmaR eine Qualifizierung er-
folgt oder ob das WissZeitVG tatsachlich zur Freisetzung der , Innovationskraft im Wissenschaftsbe-
trieb” (vgl. z.B. Bayrisches Staatsministerium fir Bildung und Kultus 2015, S. 1) fiihrt, sind nicht Ge-
genstand der Evaluation. Damit fehlen der Ausschreibung liberaus relevante Fragestellungen (zur Kri-
tik an der Ausschreibung u.a. GEW 2019; NGAWiss 2019). Auch ob ldangere Vertragslaufzeiten zu ei-
ner Veranderung des Innenverhéltnisses von Professorinnen und Professoren sowie den wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fiihrt, die auch mit einer Starkung der Organisation
Universitat einhergehen konnten, werden nicht betrachtet (Gassmann/Emrich 2018). Damit ist frag-
lich, inwieweit die in Auftrag gegebenen Evaluation zu einer etwaigen Novellierung der Novelle be-
tragen kann.

45 Als Grinde wurden fehlende Ganztagsbetreuungsmoglichkeiten in Westdeutschland sowie die Nichtvereinbarung der
Qualifizierung mit der Betreuung und Pflege der Kinder ausgemacht.

46 Zur Erhohung des Frauenanteils z.B. Bundesministerium fir Bildung und Forschung (2001, S. 5).

47 Wahrend Frauen 38 % der Betreuungszeiten ihres Nachwuchses libernehmen, sind es unter den Mannern 23 %, wobei
die Partner der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen im Durchschnitt 26 % der Betreuungszeit abdecken und die Partne-
rinnen der mannlichen wissenschaftlichen Mitarbeiter mit 49 % erheblich mehr Zeit investieren.
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Betrachtet man die fiir Akademikerinnen und Akademiker aktuelle positive auBerhochschulische Ar-
beitsmarktlage auf der einen Seite und die Bedingungen einer Beschaftigung an den Hochschulen in
Deutschland sowie den Unsicherheiten der wissenschaftlichen Karriere im Allgemeinen (Weber 2002
[1919], S. 477) auf der anderen Seite, stellt sich die Frage, inwieweit die Hochschule aktuell attraktive
Arbeitgeberinnen darstellen, die die besten Absolventinnen und Absolventen anziehen. In einigen
Fachern scheint es mittlerweile durchaus Probleme beim Finden geeigneter Bewerberinnen und Be-
werber fiir die ausgeschriebenen Stellen zu geben, was auch in den Leitfadeninterviews zum Teil an-
gesprochen wurde (vgl. auch Hornbostel 2001). Das Prestige einer Beschaftigung an einer Hochschule
scheint der Sicherheit und einer je nach Fach und Branche héheren Bezahlung so zum Teil entgegen-
zustehen. Auch das Monopol* der Universitaten, die eine bezahlte Beschaftigung anbieten, mit der
die Chance des Erwerbs einer Promotion verbunden ist, scheinen nur bedingt im Wettbewerb um
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu helfen. Es ist moglich, dass die Universitaten sowie die
Hochschulen im Gesamten ihre angebotenen Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen verbessern
missen, um auch in Zukunft die ,besten” Absolventinnen und Absolventen zu gewinnen.

Nach der vorliegenden Untersuchung hat die Novelle zwar zu etwas langeren Vertragslaufzeiten ge-
fihrt, wie Gassmann und Emrich 2018 bereits erwarteten, und die Umsetzung wurde mittels biro-
kratischer Routinen in den Hochschulen realisiert, jedoch ist bei der Betrachtung des Befristungsan-
teiles kein Einfluss der Novelle zu erkennen. Die Novelle des WissZeitVG hat damit nur teilweise ge-
wirkt. In Hinblick auf die geringe Promotionsrate stellt sich dagegen die Frage, inwieweit das Wiss-
ZeitVG generell als Sonderbefristungsgesetz vertretbar erscheint, wenn der Nutzen wohlmaoglich le-
diglich in der nicht formalen Qualifizierung der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
liegt. Diese Frage muss schlussendlich die Politik beantworten.

48 Bis auf wenige Ausnahmen (vgl. Hochschule Fulda 2016).
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10 Anhang

Abbildung 31: Finanzierung der Hochschulen Ausgaben und Drittmitteln in Deutschland
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Quelle: Daten aus Statistisches Bundesamt Finanzen der Hochschulen (1995-2017) (* Werte fur das Jahr 1996
wurden als Durchschnittswert aus den Jahren 1995 und 1997 geschétzt), eigene Darstellung, Gassmann 20183,

S. 111.
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Tabelle 73: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen, auf Dauer und
auf Zeit nach Hochschulen

Jahr Hauptberufliches wissenschaftliches und Darunter: Dozent/innen und

kiinstlerisches Personal ohne Professor/innen Assistent/innen

Insge- auf auf Befristungs-| zusammen auf auf Befristungs-
samt Dauer Zeit anteil Dauer Zeit anteil

Universitaten und vergleichbare Hochschulen
2000 115.192 29.057 86.135 75 % 14.023 809 13.214 94 %
2001 117.913 29.239 88.674 75 % 14.213 846 13.367 94 %
2002 121.030 30.356 90.674 75 % 13.239 1.539 11.700 88 %
2003 122.567 29.669 92.898 76 % 12.620 1.522 11.098 88 %
2004 120.489 30.477 90.012 75 % 12.570 1.686 10.884 87 %
2005 121.785 29.869 91.916 75 % 8.987 1.289 7.698 86 %
2006 125.315 28.656 96.659 77 % 7.238 1.218 6.020 83%
2007 130.350 28.358 101.992 78 % 5.374 679 4.695 87 %
2008 138.756 25.710 113.046 81% 4.044 573 3.471 86 %
2009 149.510 27.252 122.258 82% 3.331 546 2.785 84 %
2010 158.141 26.309 131.832 83% 3.002 618 2.384 79%
2011 162.799 27.573 135.226 83 % 2.807 516 2.291 82 %
2012 168.169 28.251 139.918 83 % 2.569 435 2.134 83 %
2013 173.841 28.133 145.708 84 % 2.471 369 2.102 85 %
2014 175.317 28.639 146.678 84 % 2.359 348 2.011 85 %
2015 177.139 29.479 147.660 83 % 2.304 358 1.946 84 %
2016 179.492 30.756 148.736 83 % 2.264 356 1.908 84 %
2017 184.517 32.281 152.236 83 % 2.360 365 1.995 85 %
2018 188.351 33.724 154.627 82 % 2.370 372 1.998 84 %

Fach- und Verwaltungshochschulen
2000 4.230 2.960 1.270 30% 339 237 102 30%
2001 4.815 3.275 1.540 32% 389 304 85 22%
2002 5.452 3.448 2.004 37% 538 424 114 21%
2003 5.542 3.438 2.104 38% 665 530 135 20%
2004 5.857 3.578 2.279 39% 823 616 207 25%
2005 6.087 3.509 2.578 42 % 887 564 323 36 %
2006 6.214 3.554 2.660 43 % 830 559 271 33%
2007 6.583 3.525 3.058 46 % 783 518 265 34 %
2008 7.477 3.600 3.877 52% 818 524 294 36 %
2009 9.066 3.764 5.302 58 % 875 592 283 32%
2010 10.946 3.975 6.971 64 % 1.036 649 387 37%
2011 11.815 4.201 7.614 64 % 1.092 571 521 48 %
2012 13.083 4.424 8.659 66 % 1.049 616 433 41 %
2013 14.405 4.962 9.443 66 % 1.222 824 398 33%
2014 15.298 5.380 9.918 65 % 1.072 836 236 22%
2015 15.717 5.713 10.004 64 % 1.096 814 282 26 %
2016 16.071 5.854 10.217 64 % 1.135 823 312 27 %
2017 17.450 6.404 11.046 63 % 1.209 866 343 28 %
2018 19.080 6.965 12.215 64 % 1.345 975 370 28 %
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Jahr Darunter: Wissenschaftliche und Darunter: Lehrkrafte
kiinstlerische Mitarbeiter/innen fiir besondere Aufgaben
Insge- auf auf Befristungs- | zusammen auf auf Befristungs-
samt Dauer Zeit anteil Dauer Zeit anteil
Universitaten und vergleichbare Hochschulen
2000 96.840 24.847 71.993 74 % 4.329 3.401 928 21%
2001 99.208 24.912 74.296 75 % 4.492 3.481 1.011 23 %
2002 103.266 25.313 77.953 75 % 4.525 3.504 1.021 23 %
2003 105.482 24.716 80.766 77 % 4.465 3.431 1.034 23 %
2004 103.300 25.336 77.964 75 % 4.619 3.455 1.164 25%
2005 108.136 25.148 82.988 77 % 4.662 3.432 1.230 26 %
2006 113.287 23.938 89.349 79 % 4.790 3.500 1.290 27 %
2007 119.777 24.318 95.459 80 % 5.199 3.361 1.838 35%
2008 129.075 21.837 107.238 83 % 5.637 3.300 2.337 41 %
2009 140.254 23.291 116.963 83 % 5.925 3.415 2.510 42 %
2010 149.028 22.352 126.676 85 % 6.111 3.339 2.772 45 %
2011 153.611 23.476 130.135 85 % 6.381 3.581 2.800 44 %
2012 157.923 24.006 133.917 85 % 7.677 3.810 3.867 50 %
2013 163.934 23.896 140.038 85 % 7.436 3.868 3.568 48 %
2014 165.885 24.326 141.559 85 % 7.073 3.965 3.108 44 %
2015 167.673 25.000 142.673 85 % 7.162 4.121 3.041 42 %
2016 170.045 26.126 143.919 85 % 7.183 4.274 2.909 40 %
2017 174.925 27.541 147.384 84 % 7.232 4.375 2.857 40 %
2018 178.978 28.962 150.016 84 % 7.003 4.390 2.613 37 %
Fach- und Verwaltungshochschulen

2000 1.838 1.012 826 45 % 2.053 1.711 342 17 %
2001 2.316 1.213 1.103 48 % 2.110 1.758 352 17 %
2002 2.758 1.373 1.385 50 % 2.156 1.651 505 23 %
2003 2.836 1.328 1.508 53% 2.041 1.580 461 23 %
2004 3.116 1.480 1.636 53% 1.918 1.482 436 23 %
2005 3.207 1.463 1.744 54 % 1.993 1.482 511 26 %
2006 3.343 1.475 1.868 56 % 2.041 1.520 521 26 %
2007 3.768 1.570 2.198 58 % 2.032 1.437 595 29 %
2008 4.422 1.604 2.818 64 % 2.237 1.472 765 34 %
2009 5.873 1.726 4.147 71% 2.318 1.446 872 38%
2010 7.469 1.858 5.611 75 % 2.441 1.468 973 40 %
2011 8.480 2.168 6.312 74 % 2.243 1.462 781 35%
2012 9.799 2.351 7.448 76 % 2.235 1.457 778 35%
2013 10.767 2.611 8.156 76 % 2.416 1.527 889 37 %
2014 11.643 2.891 8.752 75 % 2.583 1.653 930 36 %
2015 11.978 3.157 8.821 74 % 2.643 1.742 901 34 %
2016 12.084 3.116 8.968 74 % 2.852 1.915 937 33%
2017 13.122 3.405 9.717 74 % 3.119 2.133 986 32%
2018 14.479 3.594 10.885 75 % 3.256 2.296 960 29 %




150 ANHANG

Jahr Hauptberufliches wissenschaftliches und Darunter: Dozent/innen und
kiinstlerisches Personal ohne Professor/innen Assistent/innen
Insge- auf auf Befristungs-| zusammen auf auf Befristungs-
samt Dauer Zeit anteil Dauer Zeit anteil
Insgesamt

2000 119.422 32.017 87.405 73 % 14.362 1.046 13.316 93 %
2001 122.728 32.514 90.214 74 % 14.602 1.150 13.452 92%
2002 126.482 33.804 92.678 73 % 13.777 1.963 11.814 86 %
2003 128.109 33.107 95.002 74 % 13.285 2.052 11.233 85 %
2004 126.346 34.055 92.291 73 % 13.393 2.302 11.091 83 %
2005 127.872 33.378 94.494 74 % 9.874 1.853 8.021 81%
2006 131.529 32.210 99.319 76 % 8.068 1.777 6.291 78 %
2007 136.933 31.883 105.050 77 % 6.157 1.197 4.960 81%
2008 146.233 29.310 116.923 80 % 4.862 1.097 3.765 77 %
2009 158.576 31.016 127.560 80 % 4.206 1.138 3.068 73 %
2010 169.087 30.284 138.803 82 % 4.038 1.267 2.771 69 %
2011 174.614 31.774 142.840 82 % 3.899 1.087 2.812 72 %
2012 181.252 32.675 148.577 82 % 3.618 1.051 2.567 71%
2013 188.246 33.095 155.151 82 % 3.693 1.193 2.500 68 %
2014 190.615 34.019 156.596 82 % 3.431 1.184 2.247 65 %
2015 192.856 35.192 157.664 82 % 3.400 1.172 2.228 66 %
2016 195.563 36.610 158.953 81% 3.399 1.179 2.220 65 %
2017 201.967 38.685 163.282 81% 3.569 1.231 2.338 66 %
2018 207.431 40.589 166.842 80 % 3.715 1.347 2.368 64 %
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Jahr Darunter: Wissenschaftliche und Darunter: Lehrkrafte fir
kiinstlerische Mitarbeiter/innen besondere Aufgaben
Insge- auf auf Befristungs-| zusammen auf auf Befristungs-
samt Dauer Zeit anteil Dauer Zeit anteil
Insgesamt

2000 98.678 25.859 72.819 74 % 6.382 5.112 1.270 20 %
2001 101.524 26.125 75.399 74 % 6.602 5.239 1.363 21%
2002 106.024 26.686 79.338 75 % 6.681 5.155 1.526 23 %
2003 108.318 26.044 82.274 76 % 6.506 5.011 1.495 23 %
2004 106.416 26.816 79.600 75 % 6.537 4,937 1.600 24 %
2005 111.343 26.611 84.732 76 % 6.655 4914 1.741 26 %
2006 116.630 25.413 91.217 78 % 6.831 5.020 1.811 27 %
2007 123.545 25.888 97.657 79 % 7.231 4.798 2.433 34 %
2008 133.497 23.441 110.056 82% 7.874 4.772 3.102 39%
2009 146.127 25.017 121.110 83 % 8.243 4.861 3.382 41 %
2010 156.497 24.210 132.287 85% 8.552 4.807 3.745 44 %
2011 162.091 25.644 136.447 84 % 8.624 5.043 3.581 42 %
2012 167.722 26.357 141.365 84 % 9.912 5.267 4.645 47 %
2013 174.701 26.507 148.194 85 % 9.852 5.395 4.457 45 %
2014 177.528 27.217 150.311 85 % 9.656 5.618 4.038 42 %
2015 179.651 28.157 151.494 84 % 9.805 5.863 3.942 40 %
2016 182.129 29.242 152.887 84 % 10.035 6.189 3.846 38%
2017 188.047 30.946 157.101 84 % 10.351 6.508 3.843 37 %
2018 193.457 32.556 160.901 83 % 10.259 6.686 3.573 35%
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Abbildung 32: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne Professor/innen an Universita-
ten und vergleichbaren Hochschulen nach Befristung und die Anzahl der Promotionen
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Quelle: Statistisches Bundesamt (Prifungen an Hochschulen 2000-2018) und Statistisches Bundesamt, Sonder-
auswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstellung.
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Tabelle 74: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Bundes-
land an den Hochschulen
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2000 | 80% | 70% | 75% | 65% | 81% | 75% | 71% | 66% | 72% | 76 % | 73% | 74% | 67% | 54% | 75% | 73 %
2001 | 79% | 64% | 75% | 69% | 81% | 76% | 77% | 67% | 71% | 78% | 73%| 76% | 68% | 65% | 76 % | 74 %
2002 | 79% | 61% | 77% | 70% | 86% | 61% | 76% | 69% | 72% | 79% | 74%| 76% | 69% | 67% | 77% | 74%
2003 | 79% | 61% | 79% | 71% | 86% | 66% | 79% | 70% | 72% | 80% | 75% | 76% | 72% | 67% | 77% | 74 %
2004 | 78% | 59% | 77% | 73% | 82% | 66% | 79% | 68% | 74% | 80% | 59 %*| 77%| 70% | 68% | 77% | 74 %
2005 | 79% | 59% | 79% | 74% | 79% | 68% | 80% | 70% | 76% | 80% | 59 %*| 79% | 73% | 67% | 78% | 75%
2006 | 80% | 61%| 80% | 75% | 81% | 71% | 81% | 72% | 76 % | 81% | 73%| 78% | 75% | 68% | 78 % | 77 %
2007 | 80% | 66% | 81% | 76% | 79% | 73% | 82% | 73% | 78% | 81% | 74% | 78% | 76% | 67 % | 77% | 77%
2008 | 81% | 81% | 82% | 77% | 83% | 77% | 84% | 75% | 79% | 81% | 77%| 76% | 78% | 68% | 78 % | 78 %
2009 | 78% | 80% | 84% | 79% | 85% | 78% | 83% | 76% | 81% | 83% | 78% | 77% | 81% | 70% | 80% | 80 %
2010 | 78% | 85% | 85% | 81% | 84% | 80% | 84% | 77% | 81% | 84% | 80% |89%*| 82%| 71%| 79% | 80%
2011 | 78% | 84 % | 86% | 83 % | 85% | 81% | 84% | 77% | 81% | 84%| 80%| 78% | 83%| 70% | 79% | 80 %
2012 | 78% | 84% | 86 % | 84% | 82% | 81% | 84% | 78% | 81% | 84% | 79% | 78% | 83%| 73% | 80% | 80%
2013 | 81% | 85%| 85% | 84% | 85% | 81% | 84% | 77% | 82%| 83% | 79%| 77% | 83%| 73%| 80% | 80%
2014 | 83% | 84%| 85% | 84% | 84% | 81%| 84% | 77% | 81%| 82% | 78%| 76% | 83%| 74% | 80% | 80%
2015 | 83% | 83% | 85% | 84% | 85% | 82%| 84% | 76%| 80% | 81%| 78%| 76% | 82% | 74% | 80% | 79%
2016 | 83% | 83% | 84% | 83% | 85% | 81%| 83% | 76%| 80% | 81%| 78% | 74% | 82% | 74% | 79% | 79%
2017 | 82% | 83% | 84% | 84% | 84% | 80% | 83% | 76% | 79% | 80% | 78% | 73% | 82% | 73% | 79% | 78 %
2018 | 82% | 83% | 84% | 84% | 83%| 80% | 82% | 75%| 79% | 79% | 78% | 72% | 82%| 75% | 78% | 78 %

*vgl. FuBnote 38

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.
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Tabelle 75: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Bundes-
land an Universitdten und vergleichbaren Hochschulen
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2000 aufDaver 3.416 5053  2.049 467 245 746 2.271 795
aufzeit 14.128  12.269  6.696 992  1.132  2.757 5.806  1.658

5001 aufDaver 3.512  6.325 2.056 431 260 748 1.832 821
aufzeit 14.250 11.403 6.745 1.085 1.186 2.856 6.500 1.736

5002 aufDaver 3.629  7.000 2.085 422 212 1.283 1.964 814
aufzeit 14.640 11.393  7.219 1.147 1354  2.180 6.598  1.877

5003 aufDaver 3.735  7.157 1.854 420 223 1.106 1.794 777
aufzeit 14.718 11.622 7.356 1.143 1424  2.475 7.184  1.863

2004 auf Daver 3.767  7.475 1924 393 277  1.072 1.722 790
aufzeit 14.617 11.127 6.858 1.212 1307 2.373 6.992  1.789

2005 aufDaver 3.732  7.395 1.846 385 317  1.031 1.715 745
aufzeit 14.733  11.119 7.283 1.204 1237  2.550 7.223  1.804

2006 aufDaver 3.709  7.276  1.828 381 288 995 1.630 737
aufzeit 15.418 11.945 7.553 1.269  1.285  2.723 7.635  2.034

2007 aufDaver 3.791  6.897 1710 385 337 979 1.612 751
aufzeit 16.361  13.604  7.637 1.349 1351  2.955 8.066  2.140

2008 aufDaver 3.905  4.079 1.654 384 270 882 1.521 752
aufzeit 17.703  17.844 8.089 1.473 1529  3.349 8.525  2.299

2009 aufDaver 5.041 4501  1.623 369 253 917 1.655 756
aufzeit 18.021 19.136 8717 1.680 1.608 3.771 9.026  2.532

2010 aufDaver 5.301  3.409  1.661 348 280 940 1.686 770
aufzeit 18.705 20.701 9.668 1.850 1.722  4.215 9.740  2.636

5011 aufDaver 5.378  3.868  1.502 352 285 885 1.794 771
aufzeit 18.665 21.713  9.431 1967 1.829 4.466  10.165 2.741

5012 auf Dauer 5.650  3.954 1587 358 336 885 1.745 792
aufzeit 19.869 22.636 9.829 1.987 1.735 4.466  10.391  2.865

5013 aufDaver 4.879  4.032  1.621 394 285 905 1.811 827
aufzeit 21.432 23.225 9.810 2.176 1.842 4750 10.728  2.855

2014 auf Daver 4.573 4193  1.645 392 302 873 1.806 831
aufzeit 22.092 23.315 9712 2.280 1.878 4739  10.511  2.927

5015 aufDaver 4.545 4391 1713 402 280 902 1.845 856
aufZeit 22.229 23.338  9.936 2.266 1.787 4.905 10.620  2.804

2016 auf Daver 4.570 4557 1.827 398 300 988 1.926 865
aufzeit 22.321 23.611 9.785 2.251 1.868 5.082  10.537  2.830

2017 auf Daver 4.887 4701  1.863 393 316  1.049 1.978 906
aufzeit 22.943 24.133  9.857 2457 1.837 5324 10.832  2.888

5018 aufDaver 5.007  4.893 1.837 402 325  1.119 2.067 947
aufzeit 23.211  24.489 9.994 2461 1.808 5419  11.093 2.840

*vgl. FuBnote 38
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2000 auf Dauer  2.483 4.811 1.057 415 2.134 1.561 681 873
aufzeit  6.786 18.094 3.289 1.247 4.641 1.965 2.232 2.443

2001 auf Dauer  2.357 4.505 1.089 405 2.148 1.146 742 862
aufzeit  6.784 19.039 3.500 1.345 4.842 2.339 2.487 2.577

2002 auf Dauer ~ 2.267 4.445 1.019 406 2.106 1.115 718 871
aufzeit  6.924 19.920 3.313 1.392 4.970 2.510 2.568 2.669

2003 auf Dauer  2.325 4.209 997 412 1.956 1.130 718 856
aufzeit  7.104 20.102 3.421 1.411 5.391 2.572 2.568 2.544

2004 auf Dauer  2.054 4111 1.779* 380 2.108 1.091 713 821
aufzeit  6.998 19.861 2.596* 1.415 5.191 2.608 2.516 2.552

2005 auf Dauer ~ 2.008 4.038 1.784* 366 1.905 1.076 708 818
aufzeit  7.195 20.007 2.639* 1.456 5.599 2.465 2.697 2.705

2006 auf Dauer  1.998 3.917 1.093 366 1.860 1.042 730 806
aufzeit  7.336 20.699 3.334 1.463 5.957 2.457 2.727 2.824

2007 auf Dauer  2.091 3.889 1.087 380 1.812 1.069 732 836
aufzeit  8.218 21.238 3.373 1.419 6.195 2.441 2.715 2.930

2008 auf Dauer  2.088 4.277 1.043 393 1.779 1.070 788 825
aufzeit  8.854 22.488 3.742 1.487 6.960 2.552 2.979 3.173

2009 auf Dauer  2.091 4.232 1.054 418 1.756 1.052 744 790
aufzeit  9.762 24.944 4.162 1.639 7.927 2.692 3.194 3.447

2010 auf Dauer  2.096 4.137 1.054 193* 1.734 1.060 818 822
aufzeit 10.425 27.458 4.490 1.996* 8.566 2.775 3.297 3.588

2011 auf Dauer  2.204 4.406 1.078 464 1.787 1.111 835 853
aufzeit 10.930 28.063 4.689 1.830 9.036 2.789 3.310 3.602

2012 auf Dauer  2.318 4.486 1.152 457 1.817 1.007 840 867
aufzeit 11.274 28.826 4.718 1.830 9.465 2.966 3.404 3.657

2013 auf Dauer  2.367 4.685 1.197 486 1.886 1.035 834 889
auf zeit 11.760 30.234 4.719 1.942 10.072 2.988 3.427 3.748

2014 auf Dauer  2.416 5.265 1.207 489 1.921 984 864 878
aufzeit 11.740 30.746 4.708 1.935 9.892 2.984 3.498 3.721

2015 auf Dauer  2.473 5.512 1.270 488 1.956 1.052 885 909
aufzeit 11.802 31.286 4.767 1.917 9.696 3.106 3.574 3.627

2016 auf Dauer  2.547 6.078 1.301 515 2.022 1.030 905 927
auf Zeit 12.069 31.518 4.929 1.880 9.796 3.015 3.632 3.612

2017 auf Dauer  2.681 6.599 1.293 536 2.110 1.074 946 949
auf zeit 12.437 32.015 5.026 1.868 10.294 3.031 3.677 3.617

2018 auf Dauer  2.814 7.079 1.384 552 2.212 1.108 1.013 965

aufzeit 12.418 32.201 5.220 1.881 10.739 3.341 3.785 3.727
Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstellung.
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Tabelle 76: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Bundes-
land an Fach- und Verwaltungshochschulen*

S oy @

£ 2 . & 2 §

L g c ] S = c o E

= g = E £ £ 2 T 8

© © (] — - © Q (o]

a2 P o o o T T = >
2000 auf Dauer 201 198 157 112 29 159 164 64
auf Zeit 94 8 18 103 26 14 57 33
2001 auf Dauer 232 209 151 119 25 171 179 66
aufzeit 116 15 30 115 41 21 63 58
2002 auf Dauer 247 209 143 116 25 161 171 82
aufzeit 145 16 51 126 57 67 105 80
2003 auf Dauer 291 220 127 108 25 167 178 66
aufzeit 139 20 45 126 55 44 159 63
2004 auf Dauer 293 234 118 104 28 163 194 65
auf Zeit 121 29 27 151 59 44 244 70
2005 auf Dauer 295 248 99 104 35 165 182 67
aufzeit 193 33 18 173 66 42 309 79
2006 auf Dauer 302 227 105 109 35 148 228 67
aufZeit 228 37 34 164 75 20 343 78
2007 auf Dauer 299 256 108 115 40 145 230 64
auf Zeit 399 82 45 195 60 16 357 71
2008 auf Dauer 264 269 108 143 49 138 226 63
aufzeit 571 233 57 254 81 62 398 92
2009 auf Dauer 298 309 105 151 52 144 236 70
aufzeit 902 404 76 335 79 60 422 113
2010 auf Dauer 361 327 103 168 53 157 254 71
auf Zeit 1.568 511 102 404 73 65 522 128
2011 auf Dauer 382 332 103 124 58 159 290 71
aufZeit 1.441 676 198 435 78 110 643 147
2012 auf Dauer 440 376 94 127 60 159 285 68
auf Zeit 1.563 911 220 473 89 110 645 134
2013 auf Dauer 456 419 107 103 64 213 318 73
auf Zeit 1.828 1.049 264 388 87 161 721 134
2014 auf Dauer 479 448 127 108 61 243 366 67
aufzeit 1.943 1.144 259 370 90 154 585 150
2015 auf Dauer 495 455 140 114 63 250 366 68
auf zeit 1.998 1.157 264 347 107 184 580 155
2016 auf Dauer 529 486 137 128 57 279 411 77
auf zeit 1.885 1.158 306 399 90 185 578 189
2017 auf Dauer 560 510 146 144 60 296 451 76
auf zeit 1.887 1.240 352 470 88 207 636 181
2018 auf Dauer 591 529 178 152 62 317 497 86
auf zeit 1.895 1.491 483 506 80 236 703 180

*vgl. FuBnote 38
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2000 auf Dauer 250 867 229 26 164 194 68 78
aufzeit 151 335 110 7 98 110 37 69

2001 auf Dauer 427 847 278 24 186 198 71 92
aufZeit 190 463 111 5 81 113 33 85

2002 auf Dauer 456 1.034 231 31 185 187 74 96
aufZeit 224 587 206 8 90 105 54 83

2003 auf Dauer 482 976 239 30 192 169 74 94
aufZeit 203 631 253 10 87 100 54 115

2004 auf Dauer 454 1.128 230 41 190 169 72 95
aufzeit 181 717 250 14 92 97 59 124

2005 auf Dauer 373 1.165 214 37 173 182 68 102
aufZeit 260 776 257 16 99 81 50 126

2006 auf Dauer 440 1.134 219 38 174 163 69 96
aufzeit 213 777 280 10 117 107 47 130

2007 auf Dauer 312 1.192 217 39 171 165 73 99
auf Zeit 227 839 324 25 149 96 50 123

2008 auf Dauer 323 1.186 221 89 175 170 77 99
aufZeit 258 1.028 376 39 167 100 47 114

2009 auf Dauer 338 1.280 219 78 172 131 82 99
aufzeit 303 1.472 472 54 237 131 67 175

2010 auf Dauer 354 1.356 223 69 168 121 83 107
aufZeit 334 1.845 548 72 343 143 95 218

2011 auf Dauer 389 1.498 225 78 176 126 81 109
aufZeit 397 1.994 544 69 372 156 129 225

2012 auf Dauer 398 1.591 241 87 184 124 77 113
aufzeit 480 2.396 553 89 443 169 164 220

2013 auf Dauer 405 1.898 236 109 234 119 83 125
aufzeit 482 2.510 596 99 488 189 195 252

2014 auf Dauer 470 2.071 249 153 221 121 76 120
aufzeit 505 2.807 603 102 540 192 225 249

2015 auf Dauer 520 2.265 279 160 215 114 91 118
aufZeit 538 2.750 632 109 515 208 231 229

2016 auf Dauer 579 2.119 296 188 228 116 104 120
aufzeit 541 2.817 654 114 576 242 253 230

2017 auf Dauer 749 2.287 303 206 237 121 119 139
aufzeit 825 3.001 667 111 624 252 266 239

2018 auf Dauer 797 2.442 322 221 249 128 145 149
aufzeit 881 3.342 722 113 699 311 287 286

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstellung.
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Tabelle 77: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Bundes-
land an den Hochschulen insgesamt*

S go o £
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2000 aufDaver 3.617 5251  2.206 579 274 905 2.435 859
aufzeit 14.222 12.277  6.714  1.095 1.158 2.771 5.863  1.691

5001 aufDaver 3.744 6534  2.207 550 285 919 2.011 887
aufzeit 14.366 11.418  6.775 1200 1.227 2.877 6.563  1.794

5002 aufDaver 3.876  7.209  2.228 538 237  1.444 2.135 896
aufzeit 14.785 11.409  7.270 1.273 1.411  2.247 6.703  1.957

5003 aufDaver 4.026  7.377  1.981 528 248  1.273 1.972 843
aufzeit 14.857 11.642  7.401 1.269 1.479  2.519 7343  1.926

2004 aufDaver 4.060  7.709  2.042 497 305  1.235 1.916 855
aufzeit 14.738 11.156  6.885 1.363 1.366  2.417 7.236  1.859

2005 aufDaver 4.027  7.643  1.945 489 352 1.196 1.897 812
aufzeit 14.926 11.152  7.301 1.377 1.303  2.592 7.532  1.883

2006 aufDaver 4.011  7.503  1.933 490 323 1.143 1.858 804
aufzeit 15.646 11.982  7.587 1.433 1360 2.743 7.978  2.112

2007 aufDaver 4.090  7.153  1.818 500 377 1.124 1.842 815
aufzeit 16.760 13.686  7.682 1.544 1.411 2971 8.423 2211

2008 aufDaver 4.169 4348  1.762 527 319 1.020 1.747 815
aufzeit 18.274 18.077  8.146 1727 1.610 3.411 8.923  2.391

2009 aufDaver 5.339  4.810  1.728 520 305  1.061 1.891 826
aufzeit 18.923  19.540  8.793  2.015 1.687 3.831 9.448  2.645

2010 aufDaver 5.662  3.736  1.764 516 333 1.097 1.940 841
aufzeit 20.273  21.212  9.770  2.254 1.795 4.280  10.262  2.764

5011 aufDaver 5.760  4.200  1.605 476 343 1.044 2.084 842
aufzeit 20.106 22.389  9.629  2.402 1.907 4.576  10.808  2.888

5012 aufDaver 6.090 4330  1.681 485 396  1.044 2.030 860
aufzeit 21.432 23.547 10.049 2.460 1.824 4576  11.036  2.999

5013 aufDaver 5.335  4.451  1.728 497 349  1.118 2.129 900
aufzeit 23.260 24.274 10.074 2.564 1.929 4911  11.449  2.989

2014 aufDaver 5.052  4.641  1.772 500 363 1.116 2.172 898
aufzeit 24.035 24.459 9971 2.650 1.968 4.893  11.096 3.077

5015 aufDaver 5.040  4.846  1.853 516 343 1.152 2.211 924
aufzeit 24.227 24.495 10.200 2.613 1.894 5089  11.200 2.959

2016 aufDaver 5.099  5.043  1.964 526 357  1.267 2.337 942
aufzeit 24.206 24769 10.091 2.650 1.958 5267 11.115 3.019

2017 aufDaver 5.447 5211  2.009 537 376  1.345 2.429 982
aufzeit 24.830 25373 10.209 2.927 1.925 5531 11.468  3.069

5018 aufDaver 5.598  5.422  2.015 554 387 1436 2.564  1.033
aufzeit 25.106 25980 10.477 2.967 1.888 5655 11.796  3.020

*vgl. FuBnote 38
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2000 auf Dauer 2.733 5.678 1.286 441 2.298 1.755 749 951
aufzeit 6.937 18.429 3.399 1.254 4,739 2.075 2.269 2.512

2001 auf Dauer 2.784 5.352 1.367 429 2.334 1.344 813 954
aufzeit 6.974 19.502 3.611 1.350 4,923 2.452 2.520 2.662

2002 auf Dauer 2.723 5.479 1.250 437 2.291 1.302 792 967
aufZeit 7.148 20.507 3.519 1.400 5.060 2.615 2.622 2.752

2003 auf Dauer 2.807 5.185 1.236 442 2.148 1.299 792 950
aufzeit 7.307 20.733 3.674 1.421 5.478 2.672 2.622 2.659

2004 auf Dauer 2.508 5.239 2.009* 421 2.298 1.260 785 916
aufzeit 7.179 20.578 2.846* 1.429 5.283 2.705 2.575 2.676

2005 auf Dauer 2.381 5.203 1.998* 403 2.078 1.258 776 920
aufzZeit 7.455 20.783 2.896* 1.472 5.698 2.546 2.747 2.831

2006 auf Dauer 2.438 5.051 1.312 404 2.034 1.205 799 902
aufzZeit 7.549 21.476 3.614 1.473 6.074 2.564 2.774 2.954

2007 auf Dauer 2.403 5.081 1.304 419 1.983 1.234 805 935
aufzeit 8.445 22.077 3.697 1.444 6.344 2.537 2.765 3.053

2008 auf Dauer 2.411 5.463 1.264 482 1.954 1.240 865 924
aufzeit 9.112 23.516 4,118 1.526 7.127 2.652 3.026 3.287

2009 auf Dauer 2.429 5.512 1.273 496 1.928 1.183 826 889
aufzZeit 10.065 26.416 4.634 1.693 8.164 2.823 3.261 3.622

2010 auf Dauer 2.450 5.493 1.277 262* 1.902 1.181 901 929
aufzeit 10.759  29.303 5.038 2.068%* 8.909 2.918 3.392 3.806

2011 auf Dauer 2.593 5.904 1.303 542 1.963 1.237 916 962
aufzeit 11.327 30.057 5.233 1.899 9.408 2.945 3.439 3.827

2012 auf Dauer 2.716 6.077 1.393 544 2.001 1.131 917 980
aufZeit 11.754 31.222 5.271 1.919 9.908 3.135 3.568 3.877

2013 auf Dauer 2.772 6.583 1.433 595 2.120 1.154 917 1.014
aufZeit 12.242 32.744 5.315 2.041 10.560 3.177 3.622 4.000

2014 auf Dauer 2.886 7.336 1.456 642 2.142 1.105 940 998
aufZeit 12.245 33.553 5.311 2.037 10.432 3.176 3.723 3.970

2015 auf Dauer 2.993 7.777 1.549 648 2.171 1.166 976 1.027
aufzZeit 12.340 34.036 5.399 2.026 10.211 3.314 3.805 3.856

2016 auf Dauer 3.126 8.197 1.597 703 2.250 1.146 1.009 1.047
aufZeit 12.610 34.335 5.583 1.994 10.372 3.257 3.885 3.842

2017 auf Dauer 3.430 8.886 1.596 742 2.347 1.195 1.065 1.088
aufzZeit 13.262 35.016 5.693 1.979 10.918 3.283 3.943 3.856

2018 auf Dauer 3.611 9.521 1.706 773 2.461 1.236 1.158 1.114

aufzeit 13.299 35.543 5.942 1.994 11.438 3.652 4.072 4.013
Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstellung.
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Tabelle 78: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Stellen-
umfang an den Hochschulen insgesamt

Jahr Vollzeit auf Dauer Vollzeit auf Zeit Teilzeit auf Dauer Teilzeit auf Zeit
2000 27.454 55.597 4.563 31.808
2001 27.258 57.078 5.256 33.136
2002 28.518 59.728 5.286 32.950
2003 27.732 59.835 5.375 35.167
2004 27.282 54.097 6.773 38.194
2005 26.229 53.558 7.149 40.936
2006 25.743 55.681 6.467 43.638
2007 25.869 58.575 6.014 46.475
2008 23.616 62.676 5.694 54.247
2009 24.357 67.989 6.659 59.571
2010 24.084 73.788 6.200 65.015
2011 25.106 74.551 6.668 68.289
2012 25.513 76.088 7.162 72.489
2013 26.077 77.584 7.018 77.567
2014 26.791 77.943 7.228 78.653
2015 27.350 77.747 7.842 79.917
2016 28.170 78.276 8.440 80.677
2017 29.351 79.644 9.334 83.638
2018 30.404 81.311 10.185 85.531

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.
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Abbildung 33: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Stel-
lenumfang an den Hochschulen insgesamt
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.
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Abbildung 34: Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Pro-
fessor/innen nach Stellenumfang Hochschulen insgesamt
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.
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Abbildung 35: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Ge-
schlecht an den Hochschulen insgesamt
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.

Abbildung 36: Befristungsanteile des hauptberuflichen wissenschaftlichen Personals ohne die Pro-
fessor/innen nach Geschlecht an den Hochschulen insgesamt
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.
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Tabelle 79: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Fachergrup-
pen an Universitaten und vergleichbaren Hochschulen

Geisteswissen- Sport Rechts-, Wirt- Mathematik, Humanmedizin/
schaften* schafts- u. Sozial-  Naturwissenschaf- Gesundheitswis-
wissenschaften* ten* senschaften
auf auf auf auf auf auf auf auf auf auf
Dauer Zeit Dauer Zeit Dauer Zeit Dauer Zeit Dauer Zeit

Universitaten und vergleichbare Hochschulen

2000 4.706 8.864 632 360 1.463 7.796 5.810 21.337 8.103 28.306
2001 4.887 9.264 617 417 1.413 8.202 5.940 22.024 8.300 29.469
2002 4.978 9.274 608 468 1.506 8.307 6.121  22.908 8.955 29.368
2003 4.790 9.321 543 504 1.444 8.628 5929 23.524 9.216 30.425
2004 4.664 9.242 526 526 1.588 8.667 6.272  22.865 9.612 28.518
2005 4.496 9.371 509 513 1.591 8.787 6.167 23.401 9.343 29.919
2006 4.306 9.706 493 539 1.296 9.105 5.460 25.116 9.359 31.247
2007 4.013 10.682 419 664 1.178 9.743 5.084 26.339 10.051 32.165
2008 3.640 12.232 434 727 997 11.062 4349  29.058 9.148 35.212
2009 4.008 13.276 433 829 1.214 12.023 5.119 31.673 9.270 36.915
2010 3.725 14.401 430 917 1.035 12.853 4.860 33.978 9.210 39.283
2011 3.897 15.020 450 940 1.034 13.235 5.103 34.976 9.647 39.653
2012 4.015 15.837 449 983 1.047 13.669 5.239 36.191 9.928 40.456
2013 3.875 16.814 468 1.010 965 14.320 4708 37.599 10.443 41.628
2014* 3.892 17.237 488 1.045 926 14.441 4746 37.741 10.732 41.842
2015* 3.047 11.383 497 1.091 1.886  21.152 4329 31.548 11.197 42.413
2016 3.053 11.614 507 1.132 1.994 21.344 4392 31.846 12.004 42.555
2017 3.180 11.826 533 1.134 2,132 22.101 4534 32.658 12.792 43.441
2018 3.310 11.840 576  1.155 2.206 22.602 4598 32.741 13.621 44.547

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-
lung.
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Agrar-, Forst- und

Ingenieur-

Kunst, Kunstwis-

Zentrale Einrich-

Zentrale Einrich-

Erndhrungs wissenschaften* senschaft tungen (ohne kli-  tungen der Hoch-
wissenschaften, nikspezifische Ein-  schulkliniken (nur
Veterindrmedizin richtungen) Humanmedizin)
auf auf auf auf auf auf auf auf auf auf
Dauer Zeit Dauer Zeit Dauer Zeit Dauer Zeit Dauer Zeit
Universitaten und vergleichbare Hochschulen
2000 799 2.771 3.024 13.115 1.290 769 2.657 2.520 573 297
2001 799 2.756 2.839 12.929 1.267 806 2.610 2.456 567 351
2002 843 2.685 2.779 13.345 1.344 853 2.638 2.898 584 568
2003 790 2.705 2.685 13.423 1.269 863 2.504 2.898 499 607
2004 801 2.651 2.648 12.878 1.309 859 2.540 3.157 517 649
2005 724 2.577 2.649 12.956 1.285 901 2.568 3.000 537 491
2006 684 2.561 2.602 13.600 1.236 928 2.666 3.521 554 336
2007 561 2.811 2.388 14.363 1.249 982 2.842 3.897 573 346
2008 548 2.986 2.014 15.747 1.399 1.150 2.645 4.498 536 374
2009 534 3.220 2.106 17.715 1.330 1.232 2.674 4.925 564 450
2010 529 3.450 1.959 19.341 1.370 1.300 2.708 5.927 483 382
2011 578 3.447 2.039 19.989 1.386 1.398 2.889 6.076 550 492
2012 581 3.507 2.095 20.775 1.393 1.509 2.943 6.484 561 507
2013 575 3.508 2.066 21.721 1.387 1.626 3.072 6.946 574 536
2014* 566 3.396 2.088 21.899 1.405 1.709 3.228 6.837 568 531
2015* 574 3.561 2.576 27.748 1.386 1.717 3.352 6.431 635 616
2016 574 3.699 2.651 27.758 1.407 1.735 3.485 6.427 689 626
2017 583 3.833 2.742 28.561 1.416 1.753 3.673 6.299 696 630
2018 582 3.950 2.774  28.994 1.407 1.814 3.853 6.261 797 723

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertungen aus den Hochschulpersonalstatistiken, eigene Darstel-

lung.
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Tabelle 80: Hauptberufliches wissenschaftliches Personal ohne die Professor/innen nach Fiacher-
gruppen an Fach- und Verwaltungshochschulen

Geisteswissen- Sport Rechts-, Wirt- Mathematik, Humanmedizin/
schaften* schafts- u. Sozial-  Naturwissenschaf- Gesundheitswis-
wissenschaften* ten* senschaften
auf auf auf auf auf auf auf auf auf auf
Dauer Zeit Dauer Zeit Dauer Zeit Dauer Zeit Dauer Zeit

Fach- und Verwaltungshochschulen

2000 224 76 2 0 1.539 389 141 100 0 0
2001 236 90 2 0 1.663 419 180 138 0 0
2002 253 65 2 0 1.676 618 208 210 2 0
2003 266 113 4 0 1.717 608 237 309 2 0
2004 302 132 4 0 1.715 620 290 327 10 26
2005 310 139 4 0 1.703 702 265 363 13 35
2006 318 124 5 0 1.695 664 275 362 49 37
2007 309 138 9 0 1.547 720 303 441 59 40
2008 261 169 7 0 1.583 964 300 545 86 63
2009 288 181 7 1 1.608 1.246 309 747 104 69
2010 282 224 8 4 1.659 1.519 308 940 110 93
2011 281 247 9 9 1.740 1.745 334 1.051 138 132
2012 271 269 5 5 1.800 1.936 354 1.143 128 162
2013 292 253 5 5 2.083 2.032 416 1.271 176 199
2014* 309 217 8 2 2.226 2.013 455 1.366 233 214
2015* 225 129 5 4 2.404 2.167 240 623 245 248
2016 210 145 6 10 2.251 2.197 249 594 264 307
2017 203 129 5 9 2.415 2.412 260 642 309