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Bereich G: Gute Arbeit

Beschluss G1_20

G1_.20 What do we want? - Bessere
Arbeitshedingungen an Hochschulen! When do we
want it? — Now!

Studierende finden sich haufig in einer ,Sonderposition” wieder, sie sind noch nicht in den Arbeitsmarkt
eingegliedert, Arbeiten jedoch haufig viele Stunden, um sich ihre Ausbildung leisten zu kénnen. Dabei
befinden gerade die Studierenden und die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen den Hochschulen sich
in einer Situation zwischen Qualifikation und Lohnarbeit. Wahrend in anderen Bereichen der
Gesellschaft Arbeitskampfe berechtigterweise zur Normalitdt gehdren, werden Menschen, die an
Hochschulen beschaftigt sind, haufig separat betrachtet. Fiir sie scheinen andere Regeln zu gelten,
schlieBlich befinden sie sich ja “in der Qualifizierung” und gehen ihrer Beschaftigung damit vorgeblich
zunachst zu ihrem “eigenen Nutzen” und nicht zur Lohneinbringung und aus 6konomischem Zwang
nach. Diese Sichtweise entspricht einem veralteten und elitdren Bild von Studium und akademischer
Laufbahn, in dem Hochschulen denjenigen mit ausreichender finanzieller Absicherung vorbehalten
waren. Heute sind Hochschulen zwar auf dem Papier fir alle offen, dennoch wird Menschen, die
finanziell schlechter gestellt sind, der Zugang zur Hochschule durch informelle und finanzielle Hiirden
erschwert. Neue Ideen und strukturelle Veranderungen werden schon dadurch verhindert, dass
bestimmte Gesellschaftsgruppen an der Hochschule kaum reprasentiert sind. Sollten diese es trotz
dieser Widrigkeiten an die Hochschule schaffen und eine studentische Tatigkeit anstreben, treffen sie
hier auf prekare Arbeitsbedingungen, verkrustete Hierarchien und existenzielle Unsicherheit. Diese
Umstéande duRern sich unter anderem in Kettenbefristungen, Uberstunden, miserabler Personalplanung,
die durch die chronische Unterfinanzierung der Hochschulen noch verstarkt werden. Diese Bedingungen
wiederum erschweren es Studierenden und Wissenschaftler*innen aus nichtakademischen oder
migrantischen Haushalten, an eine Anstellung an einem wissenschaftlichen Institut oder Hochschule
zu bekommen und dadurch Zugang zur Forschung zu erhalten. Es bedarf also einer Bekdmpfung der
veralteten und elitdren universitaren Strukturen, und der strukturellen Verbesserung der
Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Personals. Studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte
missen als Arbeithehmer*innen mit entsprechenden Rechten wahrgenommen werden, die wir daher im
Folgenden einfordern.

Wissenschaftszeitvertragsgesetz - Mehr Zeitvertrag als Wissenschaft

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) regelt seit 2007 die Anstellungs- und
Befristungspraxis an deutschen Hochschulen und Forschungseinrichtungen fiir das wissenschaftliche
und kiinstlerische Personal, mit dem Ziel, die ,Innovationskraft des Wissenschaftssystems zu férdern
und durch die Befristung eine Rotation fiir nachriickende Generationen zu ermdglichen”. Jedoch hat das
WissZeitVG ein groRes Problem: Durch die sogenannte Rotation sind Befristungen an der
Tagesordnung. Viele junge Wissenschaftler*sinnen arbeiten also unter prekaren Bedingungen. Kurze
Vertragslaufzeiten und die Unsicherheit der Anstellung sorgen fiir Unsicherheit bei den
Mitarbeiter*innen, sowohl was ihre Karriere-, als auch was ihre Familien- und Lebensplanung angeht und
viele Studierende scheuen sich davor, einen Karriereweg im wissenschaftlichen Betrieb unserer
Hochschulen einzuschlagen.
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Die am 17. Marz 2016 in Kraft getretene Novellierung des WissZeitVGs hatte vor allem ein Ziel:
Fehlentwicklungen in der Befristungspraxis entgegenzuwirken und dadurch unsachgemale
Kurzbefristungen zu unterbinden. Die wesentlichen Verdnderungen, die die Novelle beinhaltete, waren
die Einschrankung der sachgrundlosen Befristung auf Beschéftigte, die zu ihrer Qualifizierung angestellt
sind, die Abschaffung der Befristung im nichtwissenschaftlichen Bereich und die Beschrankung der
Beschaftigungszeit als studentische Hilfskraft auf 6 Jahre. Gesetzlich geregelt wurde hierbei auch eine
Evaluation der Novelle im Jahr 2020, jedoch macht das Bundesministerium fir Bildung und Forschung
(BMB)F bis heute keine Anstalten, diese Evaluation in vollem Umfang in diesem Jahr durchzufiihren.

Wie dringend notwendig eine solche Evaluation wére, zeigt eine Studie, die von der GEW durchgefiihrt
wurde. ,Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz — eine erste Evaluation der Novellierung von 2016 zeigt,
wie wenig Einfluss die Novellierung des WissZeitVGs bisher auf die Befristungspraxis im
Wissenschaftsbetrieb hatte: Lag der Anteil der befristet angestellten wissenschaftlichen
Mitarbeiter*innen (ohne Professor*innen) im Jahr 2015, also ein Jahr vor der Novellierung, bei 82 %,
liegt dieser 2018 mit 80 % nur zwei Prozentpunkte darunter.

Die Novellierung des WissZeitVGs sieht zwar vor, dass die Befristungsdauer der Qualifikation
angemessen ist, jedoch wurde nicht festgehalten, wie genau eine solche Qualifizierung auszusehen hat.
Ein weiteres Manko des WissZeitVGs: Es gibt keine gesetzlich festgehaltene Untergrenze der
Befristungsdauer. Dadurch werden, so die Studie der GEW, die Hochschulen kreativ, wenn es um
Qualifizierungsziele geht. Die so genannten Qualifizierungsziele und die dadurch entstehende
Moglichkeit zur Befristung greift namlich nicht nur dann, wenn im Vertrag von einer Promotion,
Habilitation oder vergleichbaren Leistungen dient, sondern auch bei bspw. Publikationen oder
Forschungsprojekten. Dadurch wird den Hochschulen ein Schlupfloch geboten, weiterhin die
Befristungsdauer auf ein Minimum zu beschranken, wodurch prekare Arbeitsbedingungen gefordert
werden. Zudem sind an vielen Hochschulen die Mittel knapp, sodass Stellen von wissenschaftlichen
und wissenschaftsunterstiitzenden Mitarbeiter*sinnen nur projekteweise durch Drittmittel finanziert
werden kénnen. Wenn Projekte auslaufen oder auf Eis gelegt werden, fallen die Stellen wieder weg. Die
Drittmittel einzuwerben ist oftmals Aufgabe der ohnehin schon liberlasteten Wissenschaftler*innen.
Ohne eine solide Grundfinanzierung der Hochschulen ist also keine langfristige Personalplanung
moglich.

Wie prekar ist das System tatsachlich?

Wie viele anderen gesellschaftliche Missstdande auch hat die Corona-Pandemie die
Beschaftigungsverhaltnisse an den Hochschulen verschéarft. Anders als andere prekére
Beschaftigungen, haben sie allerdings kaum Aufmerksamkeit erhalten. Geplante Stellen konnten nicht
angetreten werden, Projekte wurden auf Eis gelegt und Tutorien aufgeschoben oder gestrichen. Wie
auch in vielen anderen Bereichen der Gesellschaft musste zudem auf viele Ressourcen verzichtet
werden. Studentische Hilfskrafte waren in den allermeisten Fallen wie auch im Hochschulbetrieb auf
private Gerate wie Laptops angewiesen, allerdings haben viele Studierende veraltete Gerate oder keinen
guten Internetzugang. Zudem mangelt es dem Forschungsbetrieb am fiir ihn essentiellen Zugang zu
Literatur oder Laboren. Auch Forschungsreisen mussten abgesagt werden, Interviews konnten vielfach
nicht durchgefiihrt werden.

Wie (berall fiihrte die Coronakrise bei Beschaftigten im Wissenschaftsbetrieb dazu, dass sie verstarkt
private Betreuungs- und Pflegeaufgaben (bernehmen mussten. Dies verstarkte bestehende
Geschlechterungleichheiten, da Frauen* zumeist einen Grof3teil der unbezahlten Sorgearbeit
tibernehmen (52,4 % mehr als Manner). Durch das Wegbrechen von bspw. Tagesstatten mussten vor
allem Frauen* die weggefallene Care-Arbeit zusatzlich (bernehmen. Wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen wurden zudem noch stéarker in die Unterstiitzung der Lehrveranstaltungen ihrer
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Professor*innen einbezogen. Gerade diese hatten oft Schwierigkeiten ihre Lehrformate in ein digitales
Konzept umzuwandeln und dieses dann umzusetzen.

Ein guter Schritt, um die beschriebenen Unsicherheiten und Herausforderungen umzugehen, mit denen
sich studentische Hilfskrafte und Beschaftigten des akademischen Mittelbaus konfrontiert sahen, war
die Corona-Novelle des WissZeitVGs. Dass Promovierenden, Forschenden sowie studentischen
Hilfskraften ein Nachteilsausgleich gewahrt, und dessen Dauer noch einmal verlangert wurde, ist
begriiBenswert. Der Nachteilsausgleich bezieht sich allerdings lediglich auf die Dauer der Befristung
und versucht so zwar die oben beschrieben Belastungen zu adressieren und den zeitlichen Druck auf
Angestellte zu reduzieren. Dennoch I6st er nicht die zugrunde liegenden Probleme, wie den Mangel an
technischen und personellen Ressourcen oder Betreuungsplatzen. Des Weiteren handelt es sich dabei
um eine Kann-Regelung, weshalb kein Anspruch auf eine entsprechende Verlangerung besteht. Daher
ist es wichtig, dass die Hochschulen diese kollektiv gewahren, anstatt auf der individuellen
Nachweispflicht zu beharren. Die Hochschulleitungen sollten entsprechende Regelungen mit Personal-
und Betriebsraten abschlieen, um Mitarbeiter*innen Sicherheit zu geben und die damit einhergehenden
Belastung zu reduzieren.

Frauen* in der Wissenschaft - das kann doch nicht so schwer sein?

Wahrend Frauen* bis zum Masterabschluss haufig noch die Mehrheit der Studierenden stellen, nimmt
ihr Anteil danach stetig ab. Bei den Doktorand*innen und Assistent*innen sind beide Geschlechter noch
etwa gleich stark vertreten, doch das Ungleichgewicht zugunsten der Manner wird verstarkt, sobald es
um Habilitierte und Professuren geht . Eine Auswirkung zeigt sich unter anderem durch die sogenannte
Gender-Publishing-Gap. Mit diesem Ausdruck wird das Phanomen beschrieben, dass Manner signifikant
haufiger wissenschaftliche Arbeiten verdffentlichen als Frauen*. Dadurch, dass die Anzahl
veroffentlichter Arbeiten haufig entscheiden fiir die akademische Laufbahn ist, beeinflusst dies auch
die Karrierechancen von Frauen* in der Wissenschaft. Die Griinde fiir den Publishing Gap liberschneiden
sich in weiten Teilen mit denen, die Frauen* eine Teilnahme am Wissenschaftsbetrieb erschweren und
werden dariiber hinaus durch die gegenwartige Coronakrise noch einmal zugespitzt:

Die bereits erwahnte unbezahlte Carearbeit, die Frauen* Giberwiegend leisten, macht dabei den Kern des
Problems aus. Die Uberstunden, die von Angestellten im Hochschulbetrieb erwartet werden, erschweren
es Frauen* mit Kindern oder pflegebediirftigen Angehorigen, einer solchen Beschaftigung nachzugehen.
Hinzu kommt die fehlende Planbarkeit bei befristeten Stellen, die wiederum zu schlechten Einstiegs-
und Aufstiegschancen fiihrt. Da migrantische Frauen* starker von der Ungleichverteilung der Carearbeit
betroffen sind, wird die Diversitat an Hochschulen umso starker geschwacht. Wer es trotzdem schafft,
diese Arbeit zu leisten oder kinderlos bleibt, scheitert dennoch haufig an den strukturellen Missstéanden
an Hochschulen. Hochschulen waren in ihrer Entwicklung traditionell mannlich dominiert und so wurden
diese auf deren Lebensumstédnde hin optimiert. Professoren tendieren dazu, Menschen, die ihnen
ahneln, zu fordern und Leistungen selektiv ihren Erwartungen entsprechend wahrzunehmen. So bilden
sich weile Mannerzirkel heraus, die sich gegenseitig fordern und unterstiitzen. Um diesem
entgegenzuwirken, ist es essentiell MaRnahmen zur Férderung von Frauen*netzwerken zu ergreifen und
eine chancengerechte Personalentwicklung anzustreben.

Auch im Zuge der Corona-Krise zeigen erste Zahlen, dass der Anteil an wissenschaftlichen Arbeiten, die
von Frauen* veroffentlicht wurden, merklich zuriickgegangen ist. In manchen um bis zu16 %. Auch hier
spielt der Zeitverlust durch die Kinderbetreuung sowie die Pflege von Angehdrigen eine besondere Rolle.
Dariiber hinaus Gbernehmen Frauen* auch (berproportionale Anteile in der Lehre. Der Transfer von
wissenschaftlichen Inhalten auf Formate der die Online-Lehre diirfte somit zu einer gréfReren Belastung
fir Frauen* gefiihrt haben, die sich also direkt auch auf ihre Veroffentlichungen und somit ihre
wissenschaftlichen Karrieren auswirken. Gleichzeitig waren viele haufig von Méannern dominierte
Gremien, wie Berufungskommissionen, voriibergehend unbesetzt und lieBen ihren Mitgliedern so mehr
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Zeit fir die wissenschaftliche Arbeit. Corona zeigt uns also in diesem wie in so vielen anderen
Gesellschaftsbereichen einmal mehr dringenden Handlungsbedarf auf. Frauen*quoten von 50% miissen
an Hochschulen zur Realitdt werden, Kinderbetreuungsangebote ausgebaut und Befristungen
abgeschafft werden, um Frauen* Planungssicherheit zu geben. Es braucht Uberstundenregelungen
sowie eine gute Vertretung durch Betriebs- und Personalrate, sowie Mentoring- und Karriereprogramme
zur Forderung von Frauen* in der Wissenschaft.

Lehrstiihle? Ein alter Hut! Wir wollen die modernen Hochschulen von morgen!

Die derzeitige Situation an Hochschulen und Instituten sieht also vor allem eins vor: geregelte
Arbeitsbedingungen fiir Professor*innen und schlechte Arbeitsbedingungen fiir wissenschaftliche und
technisch-administrative Mitarbeiter*innen. Wie bereits  erwéhnt, leiden vor allem
Nachwuchswissenschaftlersinnen unter prekdren Arbeitsbedingungen, die sogar vertraglich
festgehalten sind. Doch hinter dem Lehrstuhlprinzip, so wie wir es kennen, steckt mehr. Ein
Hierarchieverhiltnis zwischen ,Arbeitgeber*in® und ,Arbeitnehmer*in“. Professor*innen haben die
meisten Kompetenzen am Lehrstuhl und treffen dadurch viele und sehr weitreichende Entscheidungen
im Alleingang.

Mitarbeiter*innen befinden sich also nicht nur durch ihre Anstellungsverhaltnisse, die von Befristungen
durchzogen sind, in einem Dilemma. Sie sind angewiesen auf das Wohlwollen der*des Chef*in und
befinden sich in einer doppelten Abhangigkeit: Sie unterliegen einem direkten Arbeitsverhaltnis und
einer personlichen, individuellen Abhangigkeit. Dieses System bietet Platz fiir Ausbeutung, Schikanen,
Mobbing und sexuelle Ubergriffe. Das fiihrt vor allem zu massiven Eingriffen in das Leben der
Betroffenen  Ungleichgewicht, letztendlich aber auch zu einer wissenschafts- und
innovationshemmenden Wirkung der Abhangigen.

Durch die Konzentration der Macht auf einen sehr kleinen Kreis an Professor*innen werden viele
progressive Reformen an Hochschulen verhindert. Wie stellen wir uns als Juso-Hochschulgruppen ein
System fiir die Zukunft unserer Hochschulen vor?

Es lohnt sich, auf die skandinavischen Hochschulen und die der USA zu schauen. Hier wird die
Hochschule in sogenannte Departements aufgeteilt, die im Wesentlichen den Fachbereichen
entsprechen. Diese Departments sind, anders als bei uns, nicht einer*m Professor*in zugeteilt, sondern
setzen auf kooperative Zusammenarbeit statt auf Konkurrenzverhaltnisse unter allen Mitarbeiter*innen.
Dabei wird auf eine breite Professor*innenschaft gesetzt. Junge Wissenschaftler*innen, die mit einer
Tenure-Track-Professur angestellt sind, und etablierte Professor*innen arbeiten dabei gemeinsam. Aus
der Grundfinanzierung stammende Mittel, wie z.B. Rdume, Forschungsgerate und Arbeitskréafte sind
dem Departement unterstellt, anstatt einzelnen Professor*innen. Durch die Aufteilung von Aufgaben wie
zum Beispiel dem Personalmanagement auf mehrere Personen bietet sich gleich eine doppelte Chance:
Die Uberwindung von hierarchischen Strukturen und dadurch deutlich mehr Zeit fiir Lehre und
Forschung.

Wir sind uns sicher: Fiir demokratischere, vielfaltigere und internationalere Hochschulen einzustehen,
bedeutet auch, dass wir uns vom Lehrstuhlprinzip verabschieden und offen sind, neue Wege zu gehen.
Die Department-Struktur hat das Potenzial, die Probleme und Ungerechtigkeiten im heutigen
Wissenschaftsbetrieb zu tiberwinden.

Deshalb fordern wir:

e Die Evaluation und kurzfristige Novellierung des WissZeitVGs, besonders unter dem Aspekt der
Qualifizierungsziele. Diese miissen einheitlich geregelt werden und dem Zeitaufwand
angemessen sein. Daher muss auch eine festgeschriebene Untergrenze der Befristungsdauer
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mit aufgenommen werden. Dazu zahlt auch, dass mindestens % der Promotionszeit tatsachlich
zur Promotion aufgewendet werden kann. Ansonsten leidet sowohl die Forschung als auch die
Lehre. Des Weiteren fordern wir eine Mindestbefristungsdauer von zwei Jahren fiir alle
Mitarbeiter*innen der Hochschulen.

Eine langfristige Anpassung der Arbeitsbedingungen an Hochschulen! Arbeit und ein planbares
Leben konnen gemeinsam funktionieren. Dazu braucht es eine komplette Novellierung des
WissZeitVGs. Ausfinanzierte Stellen ohne Befristung, eine Promotion, die dem tatsachlichen
Aufwand gerecht wird und die Abschaffung der Befristungsgrenze von 6 Jahren vor und nach
der Promotion. Dafiir braucht es gut ausfinanzierte Hochschulen und Universitdten, die
Personalplanung ernst nehmen.

Mehr Frauen* in der Wissenschaft! Wir brauchen Verbindlichkeiten, denn freiwillige Regelungen
nitzen nichts! Deswegen fordern wir eine Frauen*quote von mindestens 50 % bei
Neueinstellungen, echte Teilzeitstellen und eine kostenfreie Kindertagesstatte Mindestens
genauso wichtig ist, dass Mannernetzwerke endlich der Vergangenheit angehoren und Frauen*
dazu angeregt werden sich untereinander zu vernetzen und zu solidarisieren. Unser Ziel hierbei
ist es, dass Frauen* zu Multiplikator*innen ausgebildet werden, die Erfahrungen teilen und
Wissen weitergeben, damit Mannerbiinde der Vergangenheit angehdoren!

Eine grundlegende Reform der Personal- und Karrierestruktur in der Wissenschaft: Die
Abschaffung des Lehrstuhlprinzips und das Einfiihren von Departements, damit die Macht von
Professor*innen eingeschrankt wird und statt des kompetitiven Gedankens an den
Hochschulen solidarisch geforscht und gelehrt wird.
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