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Vorwort

Beim Abschluss des Tarifvertrages fiir den 6ffentlichen
Dienst des Bundes und der Kommunen (TV6D) am 13.
September 2005 sind die Tarifvertragsparteien davon aus-
gegangen, die Verhandlungen tiber die Entgeltordnung
(EGO) bis zum 30. September 2007 abzuschlief8en. Bis-
lang sind jedoch keine Verhandlungen mit den Arbeitge-
bern gefiihrt worden. Weder sind deren inhaltliche Posi-
tionen bekannt, noch gibt es eine konkrete Zeitplanung.
Ende September 2007 ist ein erstes Treffen von Gewerk-
schaften und Arbeitgebern, um den Verhandlungspro-
zess zu planen. Im Herbst 2007 wird es also keine neue
EGO geben. Es ist vielmehr davon auszugehen, dass
die Verhandlungen tiber die EGO die Tarifrunde 2008
maf3geblich beeinflussen werden. Diese Verzogerungen
hat im Wesentlichen die Arbeitgeberseite zu verantwor-
ten, denn die Vereinigung der Kommunalen Arbeitge-
ber (VKA) und der Bund lehnen seit Monaten jedwede
Verhandlung ab, bis die Vereinte Dientsleistungsgewerk-
schaft (ver.di) mit der VKA in Verhandlungen fiir eine
bundesweite Arbeitszeitverlingerung eintritt. Optimis-
tische Prognosen gehen derzeit von einem Abschluss der
EGO mit Bund und Kommunen im Herbst 2008 aus,
auf Linderebene im Jahr 2009.

bl g

Das auf Grund einer tarifpolitisch unbefrie-
digenden Situation gedffnete Zeitfenster soll
fiir eine intensive inhaltliche Auseinanderset-
zung und breite Diskussion genutzt werden,
damit wir fiir die Verhandlungen gut aufge-
stelle sind. Im Friihjahr 2006 hat die GEW
n Berufen die Kampagne ,,Gebt 8“ gestartet und ihre
) Eingruppierungsforderungen fiir die sozial-
| padagogischen Berufe in der ersten Bro-
Etle GEVY dickitiare schiire einer Reihe ,Die GEW diskutiert*
vorgelegt. Die Frage ,Was ist pidagogische
Arbeit Were?“ hat die GEW im Mirz 2007

mit ihren Eingruppierungsforderungen fiir

Lehrkrifte beantwortet. Jetzt erscheint die
dritte Broschiire ,Was sind Forschung und
Lehre wert?“ mit den GEW-Vorschligen
zur Eingruppierung des Personals an Hoch-
schulen und aufleruniversitiren Forschungs-
einrichtungen. Sie wurden in der GEW-Pro-
jektgruppe ,Arbeitsplatz Hochschule und
Forschung” entwickelt und auf der tarifpo-

- litischen Konferenz der GEW zur , Entgelt
Dix GEW.diskitiart ordnung® vom 11.-13. Juni 2007 in Potsdam
erstmals 6ffentlich zur Diskussion gestellt.
. Die Ergebnisse dieser Konferenz wurden am
13. Juni 2007 von der Bundestarifkommis-

sion (BTK) der GEW angenommen und an den GEW-
Hauptvorstand weitergeleitet. Dieser hat am 15./16.
Juni 2007 die Grundlagen fiir eine Entgeltordnung zum
TV3D/TV-L verabschiedet.

In dieser Broschiire sind die wissenschaftsspezifischen
Forderungen der GEW durch einen Uberblick zum all-
gemeinen Tarifgeschehen und iiber das gewerkschaft-

liche Strukturkonzept einer neuen Entgeltordnung
unterlegt und ausfiihrlich begriindet. Der Eingruppie-
rungsvorschlag der GEW orientiert sich am Gehalts-
niveau im Europiischen Hochschul- und Forschungs-
raum und versucht, auch fiir Kolleginnen und Kollegen,
die fiir unwiirdige Vergiitungssitze in der Wissenschaft
arbeiten, sowie fiir kiinftige Personalkategorien Pers-
pektiven aufzuzeigen. Die Renaissance des Beamten-
tums in der Wissenschaft spornt uns an, die Beschifti-
gungsverhiltnisse im Angestelltenstatus auszugestalten
und fiir alle Beschiftigtengruppen eine diskriminie-
rungsfreie und angemessene Bezahlung zu erreichen.
Wir haben in dieser Broschiire an verschiedenen Stellen
die Empfehlungen der Europiischen Kommission iiber
eine ,,Europiische Charta fir Forscher und einen Ver-
haltenskodex fiir die Einstellung von Forschern® vom
11. Mirz 2005 zitiert. Die GEW tritt seit vielen Jahren
dafiir ein, die Beschiftigungsverhiltnisse in Deutsch-
land nach diesem europiischen Standard zu gestalten.
Wir danken allen, die an der Broschiire mitgearbei-
tet haben, insbesondere den ehrenamtlich engagierten
Autorinnen und Autoren sowie Rechtsanwalt Dr. Peter
Hauck-Scholz, dessen arbeitsrechtliche Expertise in
viele Beitrige eingeflossen ist.

Die GEW diskutiert — wir freuen uns auf Anregungen
und konstruktive Kritik!

Ilse SchaH

Leiterin des Vorstandsbereichs Angestellten- und Beamtenpolitik
beim GEW-Hauptvorstand

DN eSS o

Dr. Andreas Keller

Leiter des Vorstandsbereichs Hochschule und Forschung
beim GEW-Hauptvorstand



Was ist wissenschaftliche Arbeit wert?
Berufsprestige allein geniigt nicht!

Wissenschaftliche Arbeit hat in der Wissensgesellschaft
des 21. Jahrhunderts eine immer grofSere Bedeutung.
Das scheint mittlerweile eine Binsenweisheit zu sein,
die von Politikerinnen und Politikern jedweder Couleur
in Sonntagsreden gerne beschworen wird — zuletzt vom
Bundeskabinett aus Anlass der Beratung einer ,,Quali-
fizierungsoffensive” im August 2007 in der Meseberger
Klausurtagung.

So besteht Einvernehmen, dass Deutschland in Zukunft
nicht weniger, sondern deutlich mehr gut ausgebildete
Akademikerinnen und Akademiker benétigt. Die Bun-
desregierung hat sich in ihrer Koalitionsvereinbarung
darauf verstindigt, den Anteil der Studienanfingerin-
nen und Studienanfinger an der gleichaltrigen Bevolke-
rung auf 40 Prozent zu steigern. Tatsichlich liegt diese
Quote bei nur 35,5 Prozent. Sie ist inzwischen riick-
laufig, denn im Jahr 2003 lag die Quote noch bei 38,9
Prozent. In anderen Industrielindern sind es deutlich
mehr Studienanfingerinnen und Studienanfinger, zum
Teil sogar bis zu 80 Prozent. Mit dem ,Hochschulpakt
2020 haben Bund und Linder den Bedarf an deutlich
mehr Studienplitzen anerkannt. Ohne das Engagement
von Hochschullehrerinnen und Hochschullehrern
sowie wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern in der Lehre und ohne eine bedarfsgerechte Per-
sonalaufstockung wird diese Herausforderung schwer
zu bewiltigen sein; Voraussetzung fiir ihren Erfolg wie-
derum ist die Mitarbeit des administrativen und techni-
schen Personals. Zumal in Folge des Bologna-Prozesses
nicht nur die Quantitit, sondern auch die Qualitit der
an den Hochschulen erbrachten Lehre in den Mittel-
punket riickt. Im Rahmen der Lissabon-Strategie haben
Forschung und Innovation eine Schliisselstellung fiir
die Politik der Europiischen Union bekommen — und
damit auch Hochschulen und Forschungseinrichtun-
gen bzw. die dort Beschiftigten, die diese Leistungen
erbringen.

Schrumpfende Personalbudgets

Der gewachsenen Bedeutung wissenschaftlicher Arbeit
fiir Wirtschaft und Gesellschaft stehen steigende
Anspriiche gegeniiber, die sich unter den Bedingungen
stagnierender oder gar schrumpfender Personalbudgets
als steigende Belastungen fiir Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler ausdriicken. So fithrt die zunehmende
Bedeutung der Projektforderung in der Forschungsfi-
nanzierung bei riickliufigen Grundausstattungen zu

einem steigenden Bearbeitungsaufwand fiir die Bean-
tragung und Abwicklung von Drittmittelprojekten — er
bleibt hiufig ohne Erfolg, nicht zuletzt weil internatio-
nal inzwischen so viele Antragstellende konkurrieren.
Um die rund 250 Forschungsstipendien, die der Euro-
piische Forschungsrat im Frithjahr 2007 ausgeschrie-
ben hat, haben sich 9.167 Forscherinnen und Forscher
beworben.

Der Bologna-Prozess verindert das Studium: Studi-
enginge miissen neu konzipiert, modularisiert und
akkreditiert werden, die Qualitit der Lehre ist zu eva-
luieren und zu optimieren, die Betreuungsintensitit
steigt, Leistungskontrollen nehmen zu, der Einsatz von
E-Learning und modernen Medien wird in der Lehre
heute selbstverstindlich erwartet. All diese Aufgaben
sind von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
ebenso wie vom sie unterstiitzenden Personal zusitz-
lich zu ihren Kernaufgaben in Forschung, Lehre und
Management/Dienstleistung zu schultern.

Ansehen versus Bezahlung

Die Bedeutung von Wissenschaft und Forschung fiir die
Entwicklung von Wirtschaft und Gesellschaft spiegelt
sich durchaus im Ansehen des Hochschullehrerberufs
in der Bevolkerung wieder. In der Allensbacher Berufs-
prestige-Skala steht ,,der Hochschulprofessor® an vierter
Stelle — nach ,dem Arzt“, ,der Krankenschwester und
»dem Polizisten®. Wir wissen nicht, wie wissenschaft-
liche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder Lehrbe-
auftragte abschneiden wiirden, aber es entspricht auch
unserer Alltagserfahrung, dass das Berufsfeld ,Wissen-
schaft® mit einer vergleichsweise hohen Wertschitzung
verbunden ist.

Die Bedeutung von Wissenschaft und das Ansehen
der Beschiftigten in Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen ist das eine, die materielle Bewertung
wissenschaftlicher Arbeit das andere. Bereits fiir Pro-
fessorinnen und Professoren verschlechtern sich die
Arbeitsbedingungen kontinuierlich: Erstberufungen
auf eine Professur erfolgen hiufig nur befristet — auch
der Entwurf der Bundesregierung fiir ein Dienst-
rechtsneuregelungsgesetz des Bundes sieht fiir Profes-
sorinnen und Professoren an Bundeshochschulen die
Berufung in ein befristetes Beamtenverhiltnis vor.
Und: Die neue Professorenbesoldung (W-Besoldung)
ist durch die Absenkung der Grundgehilter finanziell
nicht attraktiv.



Anerkennung des Berufs

Alle Forscher, die eine Forschungslaufbahn einge-
schlagen haben, sollten als Angehérige einer Berufs-
gruppe angesehen und entsprechend behandelt
werden. Dies sollte bereits zu Beginn ihrer Lauf-
bahn, d. h. nach ihrem Hochschulabschluss, der Fall
sein und simtliche Gruppen umfassen — unabhingig
von ihrer Klassifizierung auf einzelstaatlicher Ebene

(z. B. Angestellter, Student mit einem Hochschulab-

schluss, Doktorand, Postdoktoranden, Beamter).

Steiniger Weg zur Professur

Vor allem aber ist zu beriicksichtigen, dass der Weg zur
Professur lang und steinig ist. Die Berufung erfolgt im
Durchschnitt im Alter von 41 Jahren, ihr voraus geht
in der Regel eine unbestimmte Phase ungesicherter
Beschiftigungs- und Nichtbeschiftigungsverhiltnisse
ohne verlissliche Karriereperspektiven. Eine Laufbahn,
die strukturell Wissenschaftlerinnen benachteiligt —
immer noch sind erst 15 Prozent aller Professuren, sogar
nur 10 Prozent der Professuren mit der héchsten Besol-
dungsstufe C4 bzw. W3, von Frauen besetzt.

Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die keine
oder noch keine Professur innehaben, stellen indes die
iibergrofle Mehrheit des wissenschaftlichen Personals
an Hochschulen dar. Rund 38.000 Professorinnen und
Professoren stehen iiber 120.000 wissenschaftlichen
und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
gegeniiber, hinzu kommen rund 7.000 Lehrkrifte fiir
besondere Aufgaben sowie Angehorige des nebenbe-
ruflichen wissenschaftlichen Personals, darunter rund
55.000 Lehrbeauftragte. An den auflerhochschulischen
Forschungseinrichtungen gibt es knapp 1.000 Pro-
fessorinnen und Professoren gegentiiber rund 26.000
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern, Promovierenden und Postdocs. Ein Grof3teil die-
ser nichtprofessoralen Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler befindet sich in so genannten atypischen
Beschiftigungsverhiltnissen: Sie sind befristet beschif-
tigt oder arbeiten in (Zwangs-) Teilzeit, nicht selten
beides gleichzeitig. Hinzu kommen in wachsendem
Umfang prekire Beschiftigungsverhiltnisse — als wis-
senschaftliche Hilfskrifte, Lehrbeauftragte oder sogar
auf der Basis von ,,Ein-Euro-Jobs®.

Endlose Qualifizierungsphase

Diese Verhiltnisse werden damit konserviert, dass
nach dem Studium eine schier endlose Status-Phase
als ,wissenschaftlicher Nachwuchs folgt, in der sich
die Qualifikantinnen und Qualifikanten fiir eine ver-
beamtete Professur bewihren miissen. Dies gilt fiir
Promovierende, fiir Postdocs ebenso wie fiir Habili-
tierende, die Juniorprofessorinnen und Juniorprofesso-
ren sowie fiir ,Nachwuchsgruppen®. Mit dem im April
2007 in Kraft getretenen Wissenschaftszeitvertragsge-
setz (WissZeitVG) hat die Bundesregierung den Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen ein Instrument
in die Hand gegeben, Arbeitsvertrige auch noch nach
der zwolf- bis 15-jihrigen Qualifizierungsphase weiter
zu befristen.

Auch die tarifpolitische Situation ist nicht zufriedens-
tellend. Die meisten Beschiftigten im Wissenschafts-
betrieb fallen tiberhaupt nicht unter einen Tarifver-
trag — entweder, weil sie verbeamtet sind, oder weil
der Geltungsbereich des Tarifvertrags fiir den 6ffentli-
chen Dienst (TV8D/TV-L) zu eng ist. Das WissZeitVG
schreibt tiberdies eine seit 1985 gesetzlich verankerte
Tarifsperre fort, d.h. das Verbot, die Modalititen der
Befristung von Arbeitsvertrigen des wissenschaftlichen
Personals tarifvertraglich zu regeln.

In den letzten Jahren verstirke sich die Tendenz einer
horizontalen, d.h. regions- bzw. landesspezifischen
Zersplitterung der Tariflandschaft. Gleicherma-
Ben droht eine vertikale Zersplitterung nach Berufs-
gruppen. Der separate Tarifabschluss der Arbeitgeber
mit dem Marburger Bund (MB) fiir die Klinikirz-
tinnen und Klinikirzte, und damit auch Arztin-
nen und Arzte an Universititsklinika, hat dafiir die
Tiir einen Spalt aufgestoflen. Mit viel Sympathie in
der offentlichen Meinung und einer medial gut pri-
sentierten Mobilisierungskampagne ist es dem MB
gelungen, ein Vergiitungsniveau auszuhandeln, das
deutlich iiber dem des TVSD bzw. TV-L liegt. Dar-
iber hinaus wurde mit den Mindestvertragslaufzei-
ten im Bereich der Befristung fiir die Klinikirztinnen
und Klinikirzte eine Besserstellung gegeniiber ande-
ren Akademikerinnen und Akademikern im 6ffent-
lichen Dienst erreicht. Die GEW ist iiberzeugt, dass
auf Dauer nur eine solidarische Strategie und nicht
der Ellbogenkampf einer einzigen Berufsgruppe gegen
andere Erfolg haben wird. In der GEW ziehen daher



Beschiftigte aus allen Bildungseinrichtungen ,von der
Kita bis zu Uni“ an einem Strang. Die GEW sucht den
Schulterschluss mit den {ibrigen Gewerkschaften des
offentlichen Dienstes.

Wissenschaft nicht
wettbewerbsfdhig

Die kritische Gesamtschau zur Frage nach dem Wert
wissenschaftlicher Arbeit ergibt, dass das Berufsfeld
,Wissenschaft® im Wettbewerb mit anderen Bran-
chen im In- und Ausland nicht wettbewerbsfihig ist.
Die Arbeitgeber reagieren darauf in den marktgingi-
gen Fichern, denen es teilweise an Studieninteressierten
oder an einer ausreichenden Absolventenquote mangelt,
mit der Etablierung auf8ertariflicher Arbeitsvertrige.
Der Verzicht auf eine der Vergiitungsgruppe BAT I ent-
sprechende Entgeltgruppe in TVSD und TV-L eroff-
net hierfiir den benétigten Handlungsspielraum. Insge-
samt erscheint die Eingruppierungssystematik fiir den
offentlichen Dienst jedoch wenig tauglich fiir die Wis-
senschaft.

Wissenschaftsspezifische
Tarifregelungen

Gleichwohl ist es der GEW gemeinsam mit der Ver-
einten Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) gelungen,
iiber die erfolgreiche Aushandlung des TV-L den Fli-
chentarifvertrag in 14 von 16 Bundeslindern fiir Wis-
senschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie
fiir Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben zu verteidigen
sowie seit 1. Oktober 2007 auch fiir neu eingestellte
Lektorinnen und Lektoren erstmals zu erreichen. Die
Ausstiegsforderungen der Arbeitgeber konnten erfolg-
reich abgewehrt werden und damit die Gefahr einer
regionalen Zersplitterung des Tarifgefiiges zu Lasten
finanzschwacher Linder, Regionen und Hochschu-
len. Richtig ist, dass die vereinbarten Tabellenent-
gelte nicht in vollem Umfang den gewerkschaftlichen
Forderungen entsprechen. Allerdings konnte im TV-
L durchgesetzt werden, den Arbeitgeberwechsel zwi-
schen Hochschulen und Forschungseinrichtungen zu
erleichtern und damit der Mobilitit in der Wissen-
schaft Rechnung zu tragen. Es ist weiter ein gewerk—
schaftlicher Erfolg, dass die Arbeitgeber endlich die
Notwendigkeit wissenschaftsspezifischer Tarifrege-
lungen anerkannt und erstmals solche abgeschlossen

haben.

Chancen der neuen
Entgeltordnung

Die Zuordnung der einzelnen Beschiftigtengruppen
zu den Entgeltgruppen des TVSD bzw. TV-L beruhen
zurzeit noch auf einer Ubergangsregelung. Die endgiil-
tige materielle Vereinbarung, mit welchem Einkom-
men die Kolleginnen und Kollegen an Hochschulen
und Forschungseinrichtungen kiinftig rechnen kon-
nen, steht erst noch bevor: in den Verhandlungen iiber
Entgeltordnungen. Dafiir gibt es ein gewerkschaftliches
Modell, das in der vorliegenden Publikation zur Dis-
kussion gestellt wird. Wir haben die Chance, eine Ent-
geltordnung durchzusetzen, die die Vergiitung wissen-
schaftsadiquater macht.

Wir kénnen aber nur dann Erfolg haben, wenn sich die
Kolleginnen und Kollegen vor Ort in den Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen diese Zielsetzung zu
eigen machen. Auch im Wissenschaftsbereich muss fir
den Erhalt der Arbeitsplitze gleichermaflen gekimpft
werden wie fiir eine Verbesserung des rechtlichen und
des materiellen Status der Beschiftigten. Wissenschaft
braucht Freiheit und verlissliche Rahmenbedingungen.
Wissenschaft hat einen hohen Wert — der sich in einer
angemessenen Bezahlung ausdriicken muss.

Dr. Andreas Keller
Leiter des Vorstandsbereichs Hochschule und
Forschung beim GEW-Hauptvorstand

Nichtdiskriminierung

Arbeitgeber und/oder Férderer von Forschern
diskriminieren Forscher in keinerlei Hinsicht
wegen des Geschlechts, des Alters, der ethnischen,
nationalen oder sozialen Hetkunft, der Religion

oder der Weltanschauung, det sexuellen Ausrich-

tung, der Sprache, einer Behinderung, politischen
Anschauung oder der sozialen oder wirtschaftli-
chen Umstinde.




Vom BAT zum TVoD und TV-L:
Zur Tarifsituation im Wissenschaftsbereich

Am 1. Oktober 2005 hat der Tarifvertrag fiir den
offentlichen Dienst (TV8D) den Bundesangestellten-
tarifvertrag (BAT bzw. fiir die neuen Linder BAT-O)
in den Arbeitgeberbereichen des Bundes und der Kom-
munen (VKA) abgel6st. In Kraft gesetzt wurden unter
anderem der Manteltarifvertrag mit den Gehaltstabel-
len sowie fiir jeden Arbeitgeberbereich jeweils ein Tarif-
vertrag zur Uberleitung (TV-U) der Beschiftigten mit
laufenden Vertrigen in die neue Tarifnorm. Am 1.
November 2006 folgte der Tarifvertrag fiir die Linder
(TV-L) mit Ausnahme von Berlin und Hessen.

Berlin und Hessen auBBen vor

Das Land Hessen hatte die Tarifgemeinschaft deut-
scher Linder (TdL) zum 1. April 2004 verlassen. Seit-
dem gilt in Hessen der BAT fort. Im Mirz/April 2007
kam es zu ersten Sondierungsgesprichen zwischen
den Gewerkschaften und der hessischen Landesregie-
rung iiber die Aufnahme von Verhandlungen eines
Landestarifvertrags. Das Land Berlin gehére der TdL
schon seit 1994 nicht mehr an. Zum 8. Januar 2003
(die Universititen zum 10. Januar 2003) war Berlin
aus allen Arbeitgeberverbinden ausgetreten. Zunichst
gab es fiir alle Berliner Hochschulen drei Tarifver-
trige auf der Grundlage eines Anwendungstarifver-
trages des BAT/BAT-O fiir das Land Berlin. Darin
war die Ubernahme von Beschiftigungszeiten beim
Wechsel zwischen den Hochschulen geregelt. Arbeits-
zeiten, Vergiitungshohe und Hohe der Sonderzahlun-
gen sind aber von Hochschule zu Hochschule unter-
schiedlich. Inzwischen ist die Freie Universitit (FU)
Berlin riickwirkend zum 1. Januar 2006 in den Kom-
munalen Arbeitgeberverband (KAV Berlin) eingetre-
ten und fillt damit unter den Geltungsbereich des
TVsD-VKA. Die Humboldt Universitit (HU) strebt
die ,Ubernahme* des TV-L an, mochte allerdings
erhebliche Abweichungen erreichen'. Diese Entwick-
lung dokumentiert eindrucksvoll, was passiert, wenn
der Flichentarifvertrag auseinanderbricht.

Hochschulen mit Personalhoheit

Die deutschen Hochschulen erheben seit den 1990er
Jahren die Forderung nach institutioneller Autonomie.
Die Politik hat dieser Forderung bereitwillig nachgege-
ben: durch eine Deregulierung (bis hin zur Abschaf-
fung) des Hochschulrahmengesetzes (HRG) und durch
ein neues Leitbild in der Landeshochschulgesetzge-
bung. Die Ubertragung von Dienstherreneigenschaft
gegeniiber den Beamten und Arbeitgeberfunktion
fiir die Tarifbeschiftigten ist Anfang 2003 zuerst im
Land Niedersachsen bei den fiinf sog. Stiftungshoch-
schulen erfolgt?, zum Jahresende 2004 an der Techni-
schen Universitit Darmstadt’ und zum 1. Januar 2007
an allen staatlichen Hochschulen in Nordrhein-Westfa-
len‘. In Baden-Wiirttemberg, Hessen und Sachsen sind
entsprechende Novellierungen der Landeshochschul-
gesetze schon im parlamentarischen Verfahren. Die
bereits mit Personalhoheit ausgestatteten Hochschu-
len sind jeweils einem Arbeitgeberverband in der Mit-
gliedschaft der TdL beigetreten oder haben die Option,
einen eigenen Arbeitgeberverband zu griinden. Noch
wenden diese Hochschulen die tarifvertraglichen Rege-
lungen fiir Landesbedienstete (BAT/TV-L) und sons-
tige Bestimmungen an, obwohl die meisten Haustarif-
vertrige abschliefSen konnten.

Erstmals wissenschafts-
spezifische Regelungen

Mit dem Abschluss des TV-L wurden erstmals in
Deutschland wissenschaftsspezifische Tarifregelungen
(§ 40 TV-L) vereinbart. Die GEW verfolgt seit Jah-
ren das Ziel, die Beschiftigungsbedingungen in Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen durch tarifver-
tragliche Regelungen zur Befristung, gerade auch in
Drittmittel-finanzierten Forschungsprojekten, zu ver-
bessern. Dieses Ziel konnte bedauerlicherweise nicht
erreicht werden. Die Gespriche zwischen den Tarifver-
tragsparteien wurden im Herbst 2006 durch den Ent-

1 Alle Tarifvertrige und aktuelle Informationen zu den laufenden
Tarifverhandlungen sind unter http://www.gew-berlin.de/2228.htm
abrufbar.

2 s. Niedersichsisches Hochschulgesetz (NHG) vom 24.06.2002
(Nds. GVBL. S. 286) i.d.F. vom 26.02.2007 (Nds. GVBL. S. 69) §§
55 ff. zu den Hochschulen in Trigerschaft von rechtsfihigen Stif-
tungen des 8ffentlichen Rechts bes. § 58 Abs. 1 Satz 1, Abs. 4 Satz
1 und Satz 2 Ziff. 1 (htep://cdl.niedersachsen.de/blob/images/
C36266681_120.pdf).

3 Gesetz zur organisatorischen Fortentwicklung der Technischen Uni-
versitit Darmstadt (TUD-Gesetz) vom 05.12.2004 (Hessisches
GVBI. I Nr. 20 S. 382) bes. § 3 Abs. 1 (www.tu-darmstadt.de/tud/
tud-gesetz.pdf).

4 Hochschulfreiheitsgesetz (HFG) vom 31.10.2006 (GV. NRW. S.
474) bes. § 33-34 (htep://www.innovation.nrw.de/Hochschulen_
in_NRW/Recht/HFG.pdf).



wurf des am 18. April 2007 in-Kraft-getretenen Wis-
senschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG) deutlich
beeinflusst: Seitdem der Bundesgesetzgeber den Wis-
senschaftsarbeitgebern die grenzenlose Flexibilisierung
von Beschiftigung im Bereich der Drittmittelforschung
ermoglicht hat, ist bei diesen kaum noch eine Bereit-
schaft zum gemeinsamen Nachdenken tiber tatsichli-
che Karriereperspektiven festzustellen.

Zu den hervorragenden Tarifergebnissen gehore die
Anerkennung des in der Wissenschaft hiufigen Arbeit-
geberwechsels zwischen verschiedenen Wissenschafts-
einrichtungen, durch Auslandsaufenthalte und wech-
selnde Arbeitsorte bei der Eingruppierung. Nach TV-L
§ 40 Nr. 5 wird ,einschligige Berufserfahrung® bei der
Stufenzuordnung in der Entgelttabelle beriicksichtigt.
— Diese Regelung gibt es bislang im TV8D nicht. Die
GEW kritisiert die Benachteiligung der Beschiftigten
in aufleruniversitiren Forschungseinrichtungen gegen-
tiber den Landesangestellten in den Hochschulen und
fordert die Angleichung des TV6D an den TV-L.

Grundsatz der Gewissensfreiheit

Ein weiteres wichtiges Tarifergebnis ist, dass der Arbeit-
geber bei der Wahrnehmung seines Direktionsrechtes
die Grundrechte der Wissenschafts- und Kunstfreiheit
sowie den Grundsatz der Gewissensfreiheit beachten
muss. Fiir Konfliktfille wurde ein Schlichtungsverfah-
ren ausgehandelt. Der wissenschaftliche Nachwuchs hat
nun den tarifvertraglichen Anspruch auf ausreichende
Zeit zur eigenen Qualifikation. Zu den Errungenschaf-
ten des TV-L gehort iiberdies ein klarer Geldvorteil:
Die Arbeitgeber hatten 2004 die Vereinbarungen zu
Weihnachts- und Urlaubsgeld gekiindigt, so dass jiin-
gere Beschiftigte Betrige von ca. vier bis sechs Prozent
ihres Jahresgehalts eingebiift haben. Seit 2006 gibt es
wieder eine gestaffelte Jahressonderzahlung sowie tarif-
lich vereinbarte Einmalzahlungen im Januar und Sep-
tember 2007. Fiir das Jahr 2008 wurde eine moderate
Gehaltserhdhung um 2,9 Prozent erreicht. Bei der Ent-
lohnung der Landesangestellten werden seit Novem-
ber 2006 forderliche Beschiftigungszeiten an anderen
Hochschulen und auferuniversitiren Forschungsein-
richtungen im In- und Ausland anerkannt. Bei beson-
derer Bedarfs- oder Bewerberlage kann der Arbeitgeber
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler um bis zu 25
Prozent iiber dem Tabellenwert vergiiten. Beschiftigte,
die an der Einwerbung von Drittmitteln und an der
Realisierung von Drittmittel-finanzierten Aufgaben in

Arbeitsbedingungen
Arbeitgeber und/oder Forderer sollten dafiir sorgen, dass die Arbeits-
bedingungen fiir Forscher, einschliefllich behinderter Forscher, in

Ubereinstimmung mit dem geltenden einzelstaatlichen Recht und mit

einzelstaatlichen oder sektorspezifischen Tarifvertrigen bei Bedarf
die Flexibilitdt bieten, die fiir eine erfolgreiche Forschungstitigkeit als
erforderlich erachtet wird. Sie sollten anstreben, Arbeitsbedingungen
zu bieten, die es weiblichen und ménnlichen Forschern erméglichen,
Familie und Arbeit, Kinder und Karriere zu verbinden. Besonderes
Augenmerk sollte unter anderem auf flexiblen Arbeitszeiteny Teilzeit-
regelungen, Telearbeit und Urlaub zur persénlichen Weiterbildung
sowie auf den erforderlichen finanziellen und verwaltungstechnischen
Vorkehrungen fiir solche Moglichkeiten liegen.

besonderer Weise beteiligt waren, kann eine Erfolgspri-
mie von bis zu zehn Prozent ihres Jahresentgelts gezahlt
werden. Mit den 2006 erzielten Kompromissen sind
jedoch keineswegs alle gewerkschaftlichen Forderun-
gen erfiillt. Sie miissen in den kommenden Tarifrunden
weiterentwickelt und ausgebaut werden.

Wissenschaftliches Personal an
Universitdtskliniken besser gestellt

Fiir Arztinnen und Arzte an Universititskliniken hat
der Marburger Bund (MB) am 16. Juni 2006 mit der
TdL einen eigenen Tarifvertrag abgeschlossen. Aller-
dings enthilt auch § 41 TV-L Sonderregelungen fiir
diese Beschiftigtengruppe, darunter Mindestver-
tragslaufzeiten von zwei Jahren fiir Fristvertrige, die
den tbrigen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern bedauerlicherweise nicht eingeriumt wurden. Die
GEW setzt sich weiterhin dafiir ein.

AuBertarifliche Ermachtigung
fiir viele Forschungsinstitute

Von den aufleruniversitiren Forschungseinrichtungen
gehéren zwei zum Geltungsbereich des TV6D-VKA:

das Forschungszentrum Karlsruhe in der Helmholtz- " 4

Gemeinschaft (HGF) und das Fachinformationszen-
trum (FIZ) Karlsruhe in der Leibniz-Gemeinschaft
(WGL). Allein das Forschungszentrum Borstel (FZB)
in der WGL ist unmittelbar tarifgebunden. Fiir die
Beschiftigten in allen tibrigen Forschungseinrich-
tungen wird in den Arbeitsvertrigen durch Verwei-
sungsklauseln entweder auf den TV3D Bund oder
TV-L Bezug genommen, je nachdem, ob die Finan-



zierung der Einrichtung tiberwiegend aus Bundes-
oder aus Landesmitteln erfolgt. Da der TVoD die
wissenschaftsspezifischen Tarifregelungen des § 40
TV-L nicht enthilt, hat das Bundesinnenministerium
(BMI) noch Ende 2005 der Max-Planck-Gesellschaft
(MPG), der HGF, der Fraunhofer-Gesellschaft (FhG)
sowie einzelnen Instituten der WGL eine aufler- bzw.
tibertarifliche Ermichtigung erteilt. So kénnen auch
dort bei der Entlohnung férderliche Beschiftigungs-
zeiten anerkannt und Gewinnungs- und Haltungszu-
lagen sowie Leistungsprimien gezahlt werden. Diese
Ermichtigung ist in der Praxis ein Privileg von Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern in den natur-
wissenschaftlichen, medizinischen und technischen
Fichern, das vom Arbeitgeber freiwillig zugestanden
wird. Es handelt sich nicht um einen tarifvertraglich
begriindeten Anspruch fiir alle Beschiftigten in den
Forschungseinrichtungen (vgl. S. 11).

Entgeltordnung wird
noch verhandelt

Beim Wechsel vom alten BAT zum neuen TV6D/
TV-L wurden zunichst nur Vergiitungsgrundséitze ver-
einbart. Sie umfassen Regelungen zur voriibergehenden

Stabilitit und Bestindigkeit der Beschiftigung
Arbeitgeber und/oder Forderer sollten dafiir sorgen,

dass die Leistung von Forschern nicht durch die

Instabilitit von Arbeitsvertrigen beeintrichtigt wird,
und sollten sich daher so weit wie méglich dafiir
einsetzen, die Stabilitdt der Beschiftigungsbedin-
gungen fiir Forscher zu verbessern und damit die in
der Richtlinie des Rates 1999/70/EG zu der EGB-
UNICE-CEEP-Rahmenvereinbarung iiber befristete
Arbeitsvertrige vom 28. Juni 1999 niedergelegten
Grundsitze und Bedingungen in die Praxis umzu-
setzen und zu beachten.
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Ausiibung einer héherwertigen Titigkeit (§ 14 TVoD),
definieren das Tabellenentgelt (§ 15 TV6D) und die
neue Entgelttabelle mit den Stufen der verschiedenen
Entgeltgruppen (§ 16-17 TV8D). Bei deren Festset-
zung ist es zu einer deutlichen Absenkung derjenigen
Entgeltgruppen gekommen, bei denen eine Hochschul-
qualifikation vorausgesetzt wird. Davon sind insbeson-
dere GEW-Mitglieder betroffen. Die Entgeltordnung
(EGO), nach der alle Beschiftigten eingruppiert und
bezahlt werden, ist Gegenstand weiterer Tarifverhand-
lungen. Tarifverhandlungen sind immer eine Frage der
Krifteverhiltnisse. Verbesserungen und Erweiterungen
des TV-L und TV6D miissen in Tarifauseinanderset-
zungen erkimpft werden.

Dr. Claudia Kleinwichter

Referentin im Vorstandsbereich Hochschule und
Forschung und Sprecherin der Projektgruppe
»Arbeitsplatz Hochschule und Forschung® im

Vorstandsbereich Hochschule und Forschung beim
GEW-Hauptvorstand
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Gender-Check: Wie sich mit der neuen
Entgeltordnung Gleichstellungsfortschritt

erzielen lasst

Die Umsetzung einer geschlechtergerechten Beurtei-
lung und Anerkennung von Titigkeiten, Qualifikatio-
nen und Anforderungsprofilen im neuen Vergiitungs-
system ist ein erklirtes Ziel der GEW. Im Ergebnis
geht es darum, die erhebliche Schieflage zu Unguns-
ten von Frauen bei den Einkommensverhiltnissen in
der Wissenschaft (s. S. 24) zu iiberwinden. Vorausset-
zung ist,

B den Zugang von Frauen zu minnlich dominierten
Berufsfeldern, Statusgruppen und Funktionen zu
fordern,

B die Schlechterstellung (durch z. B. geringere Ent-
lohnung und fehlende Aufstiegschancen) von Titig-
keitsbereichen, in denen Frauen iiberproportional
vertreten sind, abzubauen und damit eine Aufwer-
tung dieser Titigkeitsbereiche zu erreichen,

B Beschiftigungsverhiltnisse anzubieten, in denen
die Vereinbarkeit von Beruf/Qualifizierung und
Familie/Elternarbeit gewihrleistet ist. Dafiir miis-
sen Arbeitsort und -zeit ohne Vergiitungseinbu-
Ben und Aufstiegsnachteile flexibilisiert werden.
Auch Befristungsregelungen sind den besonderen
Lebensumstinden von Frauen/Eltern anzupassen
(z. B. volle Anrechnung von Familienzeiten, Vertre-
tungsregelungen fiir Drittmittelprojekte),

B das System der Foérderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses vielfiltig zu gestalten, um damit der
heterogenen Lebenssituation und -planung von
Nachwuchsforscherinnen und Nachwuchsforschern
Rechnung zu tragen,

B Wahlrecht und Freistellung fiir den Besuch von
Fort- und Weiterbildungsmafinahmen einzuriu-
men und Gleichstellungsforderung in das Zielstel-
lungsspektrum institutioneller Personalentwick-
lung einzubinden,

®  die Eingruppierung nicht nur an formale Qualifi-
kations- und Aufstiegsvoraussetzungen zu binden,
sondern auch titigkeits- bzw. funktionsbezogen
vorzunehmen.

Ein nachhaltiger Gleichstellungsfortschritt ist aber erst
erreicht, wenn Gender Mainstreaming auch als Grund-
prinzip der Verhandlungsfithrung und Vertragsgestal-
tung Anwendung findet. In der Umsetzung bedeutet
dies, dass die Gremien (Tarifkommissionen etc.) pari-
titisch zu besetzen sind und dass die Beteiligten tiber
Gender-Kompetenz verfiigen sollten; auch Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte sind einzubeziehen. Ver-
handlungen und Entscheidungen iiber Grundgehalt

Ausgewogenes Verhiltnis zwischen Frauen und Miinnern
Arbeitgeber und/oder Férderer von Forschern sollten ein reprisenta-
tives ausgewogenes Verhiltnis der Geschlechter auf allen Ebenen ihres
Personals anstreben, einschlief$lich auf Betreuungs- und Management-
ebene. Dies sollte mit Hilfe einer Chancengleichheitspolitik bei der
Einstellung und bei den weiteren Laufbahnetappen erreicht werden,
die allerdings nicht Qualitits- und Fihigkeitskriterien vorgeben

darf. Zur Sicherung der Gleichbehandlung sollte in Auswahl- und
Bewertungsausschiissen ein ausgewogenes Verhiltnis zwischen den
Geschlechtern bestehen.

Mitwirkung in Entscheidungsgremien

Arbeitgeber und/oder Forderer von Forschern sollten es als vollkommen

legitim und sogar wiinschenswert anschen, dass Forscheriin den
einschligigen Informations-, Konsultations-und Entscheidungsgremien
der Einrichtungen, fiir die sie arbeiten, vertreten sind, um ihre indivi-
duellen und kollektiven Interessen als Berufsgruppe zu schiitzen und
durchzusetzen und aktiv zur Arbeit der Institution beizutragen.

und Zulagen in den Einrichtungen sind gleichermaflen
transparent zu gestalten. Fiir Konfliktfille sind Schlich-
tungsstellen einzurichten, deren Besetzung ebenfalls
geschlechterparititisch und unter Beriicksichtigung
von Gender-Kompetenz sowie unter Einbeziehung der
Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten zu erfolgen hat.
Die Verhandlungspartner haben offentlich dariiber
Rechenschaft abzulegen, in wieweit das Verfahren dem

Anspruch von Gender Mainstreaming gerecht wird.

Vergiitungsrelevante Informationen miissen geschlech-

tersensibel erfasst und analysiert werden.

Um cine gleichstellungspolitische Beurteilung der Ver-

handlungen tiber die neue Entgeltordnung vornehmen

zu kénnen, empfichlt die GEW drei Priiffragen im

,Gender-Check®:

B Wer sind die Verhandlungspartner, iiber welche
Kompetenzen und Rechte verfiigen sie?

B Wie verlduft der Meinungsbildungs-, Verhand-
lungs- und Entscheidungsprozess?

B Was sind die Verhandlungsgegenstinde und welche
Ziele werden verfolgt?

Nach Anke Burkhardt/Claudia Kleinwichter, Gleichstellungsfortschritt
durch tarifvertragliche Regelungen fiir die Wissenschaft

in: Rechtshandbuch fiir Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, hrsg.
von Petra Brackert und Gabriele Hoffmeister-Schénfelder, VERLAG
DASHOFER GmbH, Hamburg April 2005, Kap. 8.3.1
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Das neue Eingruppierungsrecht:

Voraussetzungen im Tarifvertrag fiir den
offentlichen Dienst (TVoD/TV-L)

Im o6ffentlichen Dienst des Bundes, der Linder und
Kommunen bedeutet die Eingruppierung, dass die ein-
zelnen Beschiftigten auf der Grundlage von Titigkeits-
merkmalen einer bestimmten Vergiitungsgruppe zuge-
ordnet sind. Der Vergiitungsgruppe war wiederum
schon im Bundesangestelltentarifvertrag (BAT bzw.
fiir die neuen Linder BAT-O) eine bestimmte Grund-
verglitung zugeordnet. Daran hat sich auch nach dem
In-Kraft-Treten der Tarifvertrige fiir den 6ffentlichen
Dienst (TVéD, TV-L) nichts geindert. Nach wie vor
erfolgt die Eingruppierung in eine Vergiitungsgruppe,
die wiederum tiber Zuordnungstabellen einer Entgelt-
gruppe (EG) des TV6D/TV-L zugeordnet wird. Wenn
die heutigen Vergiitungsordnungen durch die noch zu
vereinbarende Entgeltordnung (EGO) abgeldst sein
werden, erfolgt die Eingruppierung unmittelbar in die
Entgeltgruppe des TV6D/TV-L. Die Tarifvertrags-
parteien sind beim Abschluss des TVSD am 13. Sep-
tember 2005 davon ausgegangen, die Verhandlungen
tiber die Entgeltordnung bis zum 30. September 2007
abzuschlieflen. Auf Linderebene war ein Abschluss der
Verhandlungen bis Juni 2009 geplant. Es ist abschbar,
dass diese Zeitpline nicht eingehalten werden. Bis zum
Abschluss der Verhandlungen bleiben die Regelungen
des BAT/BAT-O zur Eingruppierung inklusive der Ver-

giitungsordnung in Kraft.

Tarifziele und
Verhandlungsergebnisse

Die Eingruppierung bleibt das zentrale Element und
gewichtiger Faktor fiir die Hohe des monatlichen
Entgelts. Durch das mégliche Einkommen in einer
Berufsbiographie wurde in der Vergiitungsordnung
des BAT/BAT-O eine sogenannte materielle Werte-
bene erreicht. Mit dem neuen Tarifrecht wurde eine
Reihe von Verinderungen vereinbart: Zum einen ist
mit dem Wegfall von Bewihrungs- und Fallgruppen-
aufstiegen des BAT/BAT-O eine Hohergruppierung
auf8erhalb der Ubernahme von héherwertigen Titig-
keiten nicht mehr méglich. Das bedeutet, dass die
jeweilige bisherige ,Wertebene®, die im BAT/BAT-
O auch durch die Bewihrungs- und Fallgruppen-

1 Gero Federkeil/Florian Buch, Fiinf Jahre Juniorprofessur — Zweite
CHE-Befragung zum Stand der Einfithrung, CHE-Arbeitspapier
Nr. 90, Mai 2007 (http://www.che.de/downloads/CHE_Juniorpro-
fessur_Befragung_AP_90.pdf), S. 25f.
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aufstiege charakterisiert war, im TVSD/TV-L allein
durch eine Entgeltgruppe, in welche die Beschif-
tigte eingruppiert ist, abgebildet und gesichert wer-
den muss. Zum anderen wurde das ,Seniorititsprin-
zip“ des BAT/BAT-O aufgegeben. Fiir Beschiftigte
mit langen Ausbildungszeiten vermindert sich daher
im TVoD/TV-L die Bezahlung gegeniiber dem BAT/
BAT-O. An die Stelle der Bezahlung nach Lebensal-
tersstufen, die frither erst bei einer Einstellung nach
vollendetem 31. bzw. vollendetem 35. Lebensjahr
durch fiktive Verjiingung eine gewisse Gehaltsmin-
derung vorsah, ist jetzt die Bezahlung nach Berufser-
fahrung getreten. Beschiftigte, die ihre Ausbildung
z.B. erst mit dem 29. Lebensjahr und spiter beenden,
werden somit das Gleiche verdienen wie Beschiftigte,
die ihre Ausbildung viel frither abgeschlossen haben,
denn diese haben bereits Erfahrungsstufen durchlau-
fen. Das urspriingliche tarifpolitische Ziel, Tétigkei-
ten mit hdheren Anforderungen an Qualifikation und
Verantwortung auch héher zu bewerten, wird somit
unterlaufen. Eine lingere Ausbildungsdauer fithrt im
TV6D/TV-L zu dauerhaften Nachteilen beim Ein-
kommen. Das Eingruppierungssystem erweist sich
als Akademiker-feindlich. In der Wissenschaft gelten
nicht nur die Promotion, sondern auch Habilitation
bzw. Juniorprofessur als Qualifikationsphasen. Nach
einer aktuellen Studie des Centrums fiir Hochschul-
entwicklung (CHE) liegt das durchschnittliche Alter
bei der Berufung auf die Juniorprofessur bei 34 Jah-
ren'. In einigen Fachdisziplinen haben die Juniorpro-
fessorinnen und Juniorprofessoren ihr Amt erst mit
tiber 40 Jahren angetreten.

Diktat der Kostenneutralitat

Die GEW hat — gerade mit Blick auf den wissenschaft-
lichen Nachwuchs und auf die Gewinnung von ,,Seiten-
einsteigern” fiir die Wissenschaft — in den Verhandlun-
gen alles versucht, um bei lingeren Ausbildungszeiten
einen Anspruch auf Zuordnung zur Stufe 2 bzw. 3 zu
tarifieren. Die Arbeitgeber haben diese Forderungen
beharrlich zuriickgewiesen, weil sie hoherwertige Titig-
keiten geringer als bisher bezahlen wollen und die Ver-



handlungen zum TVSD/TVEL unter das Diktat der
Kostenneurtralitit gestellt hatten. Immerhin ist es den

i m § 40 TV-L fiir das wis-
senschaftliche Personal mit den Entgeltgruppen (EG)
13 bis 15, und fiir Beschiftigte der EG 9 bis 12, die im
»Rahmen der Planung, Vorbereitung, Durchfiihrung,

Gewerkschaften g

Aus- und/oder Bewertung von wissenschaftlichen Vor-
haben einen wesentlichen Beitrag leisten, eine Aner-
kennung einschligiger Beschiftigungszeiten an anderen
Hochschulen oder aufleruniversitiren Forschungsein-
richtungen im In- und Ausland durchzusetzen.

Gute Arbeit hat ihren Preis

Es ist ein Ziel der GEW, mit der Tarifierung der Ein-
gruppierung des Personals in Wissenschaftseinrichtun-
gen einer Abwertung akademischer Berufe in dem fiir
die Gesellschaft bedeutenden Bereich von Bildung und
Wissenschaft entgegenzuwirken. Gute Arbeit in Lehre,
Forschung, Weiterbildung und Management hat ihren
Preis. Dazu gehért auch eine Bezahlung des an Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen arbeitenden Per-
sonals, die ihrer Qualifikation und Verantwortung
gerecht wird.

Fiir die GEW muss das neue Eingruppierungsrecht

folgenden Kriterien gerecht werden:

B Die kiinftigen tariflichen Eingruppierungsvor-
schriften sollen einfach handhabbar, iiberschaubar
und insbesondere rechtssicher sein.

B Das neue Eingruppierungsrecht muss offen fiir
kiinftige Entwicklungen in der Ausbildung und in
den Berufsfeldern sein.

® Das Eingruppierungssystem muss durchlissig
sein: Die Entlohnung von Beschiftigten, die eine
bestimmte Titigkeit mit einem bestimmten Kom-
pliziertheitsgrad auszuiiben haben, darf nicht an
— wenn auch unsichtbaren — ,Laufbahngruppen-
grenzen® enden. Auch nichtwissenschaftliche Titig-
keiten sollten in der Zuordnung zu Erfahrungsstu-
fen beriicksichtigt werden.

®  Das neue Eingruppierungsrecht soll die bislang
unterschiedlichen Eingruppierungsvorschriften fiir
Angestellte sowie Arbeiterinnen und Arbeiter im
offentlichen Dienst (Vergiitungsordnung des BAT,
Lohngruppenverzeichnisse des MTArb bzw. BMT-
G/-O) zusammenfiihren.

B Das deutsche Eingruppierungssystem muss sich im
Hinblick auf die Internationalisierung der Wissen-

1

schaft an den Standards im Europiischen Hoch-
schul- und Forschungsraum orientieren.

Das neue Eingruppierungsrecht muss transparent
und diskriminierungsfrei sein (s. S. 11).

Die neue Entgeltordnung darf die Beschiftig-
ten gegeniiber der alten Vergiitungsordnung nicht
schlechter stellen. Verwerfungen bei der Uberlei-
tung sind zu korrigieren. Dies betrifft insbesondere
die Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben (LfbA), die
bisher nach Arbeitgeberrichtlinien unterhalb ver-
gleichbarer tariflich eingruppierter Beschiftigter
eingruppiert wurden.

Lehrkrdfte fiir besondere
Aufgaben (LfbA)
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Finanzierung und Gehilter

Arbeitgeber und/oder Forderer von Forschern
sollten dafiir sorgen, das Forscher faire, attraktive
Finanzierungsbedingungen und/oder Gehilter
beanspruchen kénnen mit angemessenem Sozi-
alversicherungsschutz (einschliefSlich Krank-
heits- und Elternschaftsregelungen, Ruhege-
haltsanspriichen und Arbeitslosenleistungen) in

Ubereinstimmung mit dem geltenden einzel-

staatlichen Recht und mit einzelstaatlichen oder
sektorspezifischen Tarifvertrigen. Dies muss fiir
Forscher in allen Etappen ihrer Laufbahn, auch
fiir Nachwuchsforscher, gelten und ihrem recht-
lichen Stand, ihrer Leistung und dem Grad ihrer
Qualifikationen und/oder Zustindigkeiten ange-
messen sein.

Einstellung

Arbeitgeber und/oder Forderer sollten dafiir
sorgen, dass die Aufnahme- und Zulassungs-
standards fiir Forscher, insbesondere zu Beginn
ihrer Laufbahn, eindeutig festgelegt werden.
Auflerdem solltenssie die Einstellungsméglich-
keiten fiir benachteiligte Gruppen oder fiir
Forscher, die in eine Forschungslaufbahn zuriick-
kehten, darunter Lehrkrifte (jeder Stufe), die
wieder in die Forschung gehen, verbessern.
Arbeitgeber und/oder Forderer von Forschern
sollten bei der Ernennung oder Einstellung

von Forschern die im Verhaltenskodex fiir die
Einstellung von Forschern niedergelegten Grund-
sitze einhalten.

Eckeingruppierung

Fiir die Eingruppierung gibt es im TV8D/TV-L 15
Entgeltgruppen. Die Betrige der Entgelttabelle, die
von angenommenen Beschiftigungsverliufen aus den
Vergiitungstabellen des BAT/BAT-O abgeleitet worden
sind, orientieren sich an bestimmten Qualifikationsni-
veaus. Diese sind

B ab Entgeltgruppe 5 in der Regel eine zweieinhalb

bzw. dreijihrige Berufsausbildung,

14

® ab Entgeltgruppe 9 in der Regel eine Fachhoch-
schulausbildung

B ab Entgeltgruppe 13 in der Regel eine universitire
Hochschulausbildung.
Man bezeichnet diese drei Entgeltgruppen als , Eck-
eingruppierungen®.

Erhalt von Besitzstdanden

Die neue EGO ist sowohl fiir neu eingestellte Beschif-
tigte als auch fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
die zum 1. Oktober 2005 in den TV6D bzw. zum 1.
November 2006 in den TV-L iibergeleitet worden sind,
von entscheidender Bedeutung. Mit dem In-Kraft-Tre-
ten der neuen EGO werden alle Beschiftigten auf die-
ser Grundlage neu eingruppiert. Sollten sich darauf
korrigierende Riickgruppierungen ergeben, ist die Dif-
ferenz im Entgelt zwischen der bisherigen Eingrup-
pierung und der neuen als Besitzstandszulage fortzu-
zahlen. Diese Besitzstandszulage wird durch kiinftige
Stufensteigerungen ganz oder in Intervallen abgebaut.
Von dieser Verfahrensweise sind im Wissenschaftsbe-
reich diejenigen ausgenommen, deren derzeitige Ein-
gruppierung nach Grundsitzen erfolgte, die auf8erhalb
des tariflichen Eingruppierungsrechts lagen. Bei LfbA
fehlen beispielsweise Bewihrungs- und Titigkeitsauf-
stiege in der Vergiitung.

Zusdtzliche Entgeltbestandteile

Neben dem Grund- oder Tabellenentgelt gibt es zusitz-
liche Entlohnungskomponenten, die im Umfang vari-
ieren und die in unterschiedlichem Mafle durch die
Beschiftigten, durch die betriebliche Interessenvertre-
tung und durch den Arbeitgeber ausgestaltet werden
kénnen: Zum einen gibt es die sog. leistungsbezogenen
Entgeltbestandteile (s. dazu S. 30), zum anderen tarifli-
che Zulagen und Zuschlige, fiir die Anspruchsgrundla-
gen in den Tarifvertrigen definiert sind. Gemeint sind
beispielsweise Zuschlige fiir Schicht-, Nacht-, Sonn-
und Feiertags- oder Mehrarbeit, die Jahressonderzah-
lungen (frither Urlaubs- und Weihnachtsgeld) sowie
altersvorsorgewirksame Leistungen. Zum dritten wer-
den bisweilen vom Arbeitgeber tibertarifliche Zulagen
gewihrt, fiir die es keinen tariflich definierten Anspruch
gibt. In den Verhandlungen zum TV6D/TV-L war und
ist es das Ziel der GEW, Regelungen gegen die Befris-
tungswillkiir durchzusetzen, indem Mindestvertrags-
laufzeiten festgeschrieben und kurzfristige Arbeitsver-



hiltnisse fiir die Arbeitgeber durch Zulagen verteuert
werden. Das haben die Arbeitgeber nicht akzeptiert.
Nur den Arztinnen und Arzten an Universititsklinika
wurden Mindestvertragslaufzeiten von zwei Jahren ein-
gerdumt. Die Tarifparteien haben allerdings in der Nie-
derschriftserklirung zum TV-L notiert, mit der Befris-
tung verantwortungsbewusst umgehen zu wollen. Dies
zu {iberwachen, wird eine wichtige Aufgabe fiir die Per-
sonalvertretungen in den Wissenschaftseinrichtungen
werden. Immerhin gibt es einen Priifauftrag, ob und
inwieweit auf Grund der erhhten Mobilititsanforde-
rungen bei wissenschaftlichen Beschiftigten ohne zeit-
nahe Anschlussbeschiftigung eine Uberbriickungsleis-
tung im Sinne einer Hirtefallregelung gezahlt werden
kann, nachdem die Ubergangsgeldregelung des BAT/
BAT-O weggefallen ist. Hier muss in den Verhandlun-
gen zur Entgeltordnung noch einmal Druck aufgebaut
werden.

Prof. Dr. Hans-Dieter Klein

Mitglied der Grofien Tarifkommission der GEW fiir
den Organisationsbereich Hochschule und Forschung
und Mitglied der Projektgruppe ,,Arbeitsplatz Hoch-
schule und Forschung® im Vorstandsbereich Hoch-
schule und Forschung beim GEW-Hauptvorstand,
Gewerkschaftssekretir fiir Hochschule/Forschung/
Lehrerbildung der GEW Sachsen-Anhalt

'
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Laufbahnentwicklung

Arbeitgeber und/oder Forderer von Forschern
sollten vorzugsweise im Rahmen ihres Human-
ressourcenmanagements eine spezielle Lauf-
bahnentwicklungsstrategie fiir Forscher in allen
Etappen ihrer Laufbahn aufstellen, und zwar
unabhingig von ihrer vertraglichen Situation,
auch fiir Forscher mit befristeten Vertrigen. Darin
sollten Mentoren vorgesehen werden, die Forscher
in ihrer personlichen und beruflichen Entwick-
lung unterstiitzen und betreuen und sie dadurch
motivieren und zum Abbau von Unsicherheiten
in ihrer beruflichen Zukunft beitragen. Allen
Forschern sollten solche Bestimmungen und

Vorkehrungen nahe gebracht werden.
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Modulares Modell und Strukturkonzept:
Allgemeine Grundsdtze
einer neuen Entgeltordnung

Aktueller Diskussionsstand

Die Gewerkschaftsforderungen zur Entgeltordnung
(EGO) des Tarifvertrages fiir den 6ffentlichen Dienst
(TV6D) nehmen Gestalt an. Es war ein lingerer Dis-
kussionsprozess. Die GEW hat in der Projektgruppe
»Entgeltordnung® und in der Bundestarifkommission
(BTK) der Vereinten Dienstleistungsgewerkschaft
(ver.di) mit beratender Stimme mitgewirkt. Am
27./28. Mirz 2007 hat die ver.di-BTK in Halle das
sogenannte modulare Modell der neuen EGO und ein
sogenanntes Strukturkonzept beschlossen, mit dem
das System der tariflichen Regelungen erfasst wird.
Die Beschlusslage soll die Grundlage fiir die Ver-
handlungen mit dem Bund, mit der Vereinigung der
Kommunalen Arbeitgeber (VKA) und auch mit der
Tarifgemeinschaft deutscher Linder (TdL) sein. Die
Vollmacht zur Verhandlung der Eingruppierung von
Lehrkriften liegt bei der GEW.

Prinzip der
Tarifautomatik

Grundsitzlich soll wie bisher auch die kiinftige Ein-
gruppierung/Entgeltgruppe im Wege der Tarifautoma-
tik erfolgen. Dem Arbeitgeber diirfen keine Spielriume
zu einer ,eigenstindigen® Eingruppierung eréffnet wer-
den. Hierzu konnte bereits in den Verhandlungen zum
TV6D mit den Arbeitgebern eine Einigung erzielt wer-
den. Weitere bereits erzielte Einigungen betreffen den
Arbeitsvorgang als Bewertungsgrundlage und die Ein-
gruppierung auf Grund von objektiven (tdtigkeitsbe-
stimmten) und subjektiven (qualifikationsbestimmten)
Titigkeitsmerkmalen. Dabei soll es nach kiinftigem
Recht ausreichend sein, wenn die subjektiven Voraus-
setzungen nur fiir das konkrete Tdtigkeitssegment der
arbeitsvertraglich geschuldeten Arbeit erfiillt ist.

Modulares EGO-Modell

Das sog. modulare EGO-Modell (siche Schaubild
S. 17) dient der Eingruppierung von Titigkeiten, die
sich in Arbeitsvorginge sinnvoll zergliedern lassen
(z.B. Fertigung eines Werkstiicks, Bearbeitung eines
Aktenvorgangs, handwerklich-technische Durchfiih-
rung einer Versuchsreihe). Fiir komplexe Tidtigkeiten,
die nicht in einzelne Arbeitsvorginge zerlegt werden
kénnen — typischerweise in pidagogischen Berufen
und in der Wissenschaft —, soll es auch weiterhin bei
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der funktionsbezogenen Bewertung/Eingruppierung
bleiben kdnnen. Das sog. modulare Modell hat mithin
die Funktion, unmittelbare Eingruppierungsgrund-
lage fiir all diejenigen Titigkeiten zu sein, die nicht
funktionsgruppenbezogen eingruppiert sind. Das ist
deswegen notwendig, weil der Grundsatz der Tarifau-
tomatik eine EGO erfordert, iiber die alle moglichen
heutigen und erst noch zukiinftig entstehenden Titig-
keiten eingruppiert werden kénnen. Die EGO muss
demzufolge einerseits hinreichend abstrakt und den-
noch andererseits so justiziabel sein, dass im Streit-
fall fiir die Gerichte in der EGO subjektive Anspriiche
erkennbar sind. Andernfalls entstehen Regelungs-
liicken, die sich erfahrungsgemifl zum Nachteil der
Beschiftigten auswirken. Das sog. modulare EGO-
Modell soll auch fiir die funktionsbezogene Eingrup-
pierung Mafistibe setzen.

Schritte der Eingruppierung

Die Eingruppierung nach dem sog. modularen EGO-
Modell erfolgt in zwei Schritten. Im ersten Schritt sind
die Grundmerkmale mafigeblich. Mit den Grundmerk-
malen werden die Anforderungen der Titigkeit an
Kenntnisse und Fertigkeiten erfasst. Folgerichtig korre-
spondieren die Grundmerkmale mit den Entgeltgrup-
pen (EG) fiir die Eckeingruppierung EG 5, EG 9 und
EG 13 (s. 0. S.13) . Die Entgeltgruppen unterhalb der
EG 5 dienen der Eingruppierung von Titigkeiten, fiir
die keine Berufsausbildung erforderlich ist.

In die EG 6, 7 und 8 sowie 10, 11, 12, 14 und 15
kann auch die Eingruppierung tiber so genannte Her-
aushebungsmerkmale erfolgen. Diese sind als unbe-
stimmte Rechtsbegriffe in der EGO enthalten: ,griind-
liche Kenntnisse®, ,erweiterte griindliche Kenntnisse®,
wvielseitige griindliche Kenntnisse® usw.

Nach der Eingruppierung an Hand von Grund- und
gegebenenfalls Heraushebungsmerkmalen ist in einem
zweiten Schritt zu priifen, ob bei der auszuiibenden
Titigkeit ein oder mehrere Zusatzmerkmale erfiillt
sind. Diese sind beschrieben als Selbstindigkeit, Ver-
antwortung, Schwierigkeit, soziale Kompetenz sowie
physische und psychische Anforderungen. Es handelt
sich um sogenannte unbestimmte Rechtsbegriffe, die
durch tarifliche Definition inhaltlich vorbestimmt
werden.

Nach dem sog. modularen EGO-Modell fiihrt die
Erfiillung von jeweils einem Zusatzmerkmal zu einer
Eingruppierung in jeweils eine hohere Entgeltgruppe.



I. Bestimmung des Grundmerkmals

2, Feststellung der Zusatzmerkmale

Zum Beispiel wiirde bei einer Grundeingruppierung
in die EG 5 die Erfiillung aller Zusatzmerkmale end-
giiltig zu einer Eingruppierung in die EG 10 fiihren.
Bei der Eingruppierung nach Funktionsmerkma-
len wird von den Tarifvertragsparteien die jeweilige
Titigkeit einer entsprechenden Entgeltgruppe unmit-
telbar zugeordnet. Hier hat der Tarifvertrag die Form
eines Titigkeitskatalogs.

EGO-Strukturkonzept

Im sog. Strukturkonzept (siche Schaubild S. 18) ist
das System der Tarifvertrige, in denen die EGO auf
den verschiedenen Ebenen ausgestaltet ist, geregelt.
Es umfasst die méglichen Tarifvertrige, ihren zulissi-

gen Regelungsinhalt und deren Verhiltnis zueinander.
Danach soll es bundesweit geltende Tarifvertrige zur
EGO und entsprechende landesbezirkliche Erginzung-
starifvertrige geben. Die bundesweit geltenden Tarif-
vertrige umfassen
®  die EGO Allgemeiner Teil und
®  die EGO Besonderer Teil, der sich untergliedert in
® die berufsgruppenspezifischen, sparteniiber-
greifenden Eingruppierungsregelungen und
B die spartenbezogenen Eingruppierungsregelun-
gen untergliedern. Diese sind nach den beson-
deren Teilen des TVGD in die Sparten Verwal-
tung, Sparkassen, Krankenhiuser, Betreuung,
Flughifen, Versorgung und Entsorgungen auf-
geteilt.
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Bundestarifrecht

Die landesbezirklichen Erginzungstarifvertrige sind
ausschliefllich fiir die funktionsbezogene Eingrup-
pierung vorgesehen, wobei es berufsgruppenbezogene
und sparteniibergreifende landesbezirkliche Ergin-
zungstarifvertrige ebenso geben kann wie spartenbe-
zogene Ergﬁnzungstarifvertrﬁge.

Das Verhiltnis der tariflichen Eingruppierungsre-
gelungen soll dadurch gekennzeichnet sein, dass die
besonderen sparteniibergreifenden Regelungen dem
Allgemeinen Teil der EGO vorgehen. Die landesbe-
zirklichen Erginzungstarifvertrige gehen den bundes-
weit geltenden Tarifvertrigen vor, soweit sie mit diesen
mindestens gleichwertig sind, d.h. wenn die Titigkeit
auf Grund der landesbezirklichen Regelung nicht in
eine niedrigere Wertebene fiihrt.
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Landesbezirkliches
Tarifrecht

Die Bestitigung dieser Eingruppierungsgrund-
sitze durch die gewerkschaftlichen Satzungsgremien
schlief$t weitere Diskussionen nicht aus. Es wird {iber
,weitere Eingruppierungselemente® ebenso nachge-
dacht wie iiber die Frage, auf welcher Ebene die Funk-
tionsmerkmale festgeschrieben werden sollen. Auch
die Weiterentwicklung oder Erginzung der abstrakten
Titigkeitsmerkmale soll nicht ausgeschlossen sein.

Peter Jonas
Referent im Vorstandsbereich Angestellten- und
Beamtenpolitik beim GEW-Hauptvorstand



ZeitgemdB und international
anschlussfahig: GEW-Forderungen

zur Eingruppierung

Die Eingruppierungssystematik ist als Verhandlungs-
position durch die Gewerkschaftsgremien beschlossen.
Gleichzeitig miissen fiir konkrete Titigkeiten in den
einzelnen Bereichen (Sozialpidagogik, Schule, Wis-
senschaft) Vorschlige erarbeitet werden, die, wenn sie
von der Eingruppierungssystematik nicht sachgerecht
erfasst werden konnen, den Besonderheiten dieser Berei-
che gerecht werden.

Unabhingig von einer vorhandenen oder zukiinfti-
gen Personalstruktur (vgl. u. S. 37) miissen im Wis-
senschaftsbereich Titigkeitsmerkmale fiir Lehre, For-
schung und Organisation/Dienstleistung vorhanden
sein, die sachgerechte Eingruppierungen erlauben. Eine
Trennung von Lehre, Forschung und Management-
funktionen als jeweils separate Grundlage fiir die Ein-
gruppierung ist insofern problematisch, als sich viele
Titigkeiten nicht direkt voneinander abgrenzen lassen.
Auflerdem sind in den Berufsfeldern an Hochschulen
und Forschungseinrichtungen Schwerpunktverschie-
bungen sowohl erforderlich als auch gewiinscht.

Forschung und Lehre
sind gleichwertig

Generell sind insbesondere Titigkeitsmerkmale fiir
Forschung und Lehre gleichwertig zu formulieren. Die
Bevorzugung der Forschungstitigkeiten im Bundesan-
gestelltentarifvertrag (BAT bzw. fiir die neuen Linder
BAT-O) kann in einer neuen Entgeltordnung (EGO)
nicht beibehalten werden.

Hochschultypen sind gleichrangig

Als weitere Primisse muss die Differenzierung der
Bewertung von Titigkeiten nach Hochschultypen ent-
fallen. Lehre, Forschung und Organisation/Dienst-
leistung sind an Universitdten, Kunst-/Musik- oder
Fachhochschulen mit den gleichen Mafistiben zu mes-
sen: Die Lehre ist durch die Modularisierung und das
Leistungspunktsystem lingst vergleichbar geworden
und wird hochschultypiibergreifend organisiert. For-
schungsergebnisse finden in der Scientific Community
allein nach Maf3gabe ihrer Qualitit Anerkennung.

Gesamte Palette der Tdtigkeiten

In einer neuen EGO soll sich die gesamte Palette der
Titigkeiten in der Wissenschaft widerspiegeln: von stu-
dentischen Hilfstitigkeiten iiber Dienstleistungen von

wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern wihrend der Qualifizierungsphasen bis zu pro-
fessoralen Aufgaben. Dies ist trotz des Ausschlusses
ganzer Gruppen aus dem personlichen Geltungsbe-
reich des Tarifvertrags (§ 1 Abs. 2 Buchstabe s TVSD
mit Protokollerklirung und § 1 Abs. 3 TV-L mit Pro-
tokollerklirung erforderlich und méglich, da vielfach
auch fiir diese durch arbeitsvertragliche Bezugnahme-
klauseln tarifliche Regeln fiir anwendbar erklart wer-
den. Auflerdem sind die Aufgaben von studentischen
Beschiftigten mit Hochschulabschluss von denen wis-
senschaftlicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Sache nach nicht unterscheidbar. Die Titigkeiten las-
sen sich fiir alle Gruppen durchgingig beschreiben.
Zusitzlich ist bei allen tarifvertraglichen Regelungen
im Wissenschaftsbereich den Mobilititsanforderungen
an das Personal Rechnung zu tragen. Die Gestaltung
der Beschiftigungsverhiltnisse muss im internationa-
len Kontext erfolgen.

Auch wenn die EGO eine abstrakte Beschreibung der
Eingruppierung bestimmter Titigkeiten liefern muss, so
erleichtert es die Anwendung dieser Regelungen, wenn
die T4dtigkeiten in Beispielkatalogen konkretisiert wer-
den. Bei dieser Aufgaben sollten Gewerkschaften sowie
Personal- und Betriebsrite eng zusammenarbeiten.

Wissenschaftsaddquate
Eckeingruppierung

Ausgangspunkt fiir eine neue EGO ist die wissen-
schaftsadiquate Beschreibung der Eckeingruppierung.
Dabei muss beriicksichtigt werden, dass die neuen aka-
demischen Bachelor- und Masterabschliisse von Fach-
hochschul- und universitiren Studiengingen grund-
sitzlich gleichwertig sind. Dies wird jeweils durch die
Akkreditierung festgestellt. Konsequenterweise miissen
dann Fachhochschulabschliisse im Verhiltnis zu den
sogenannten wissenschaftlichen Hochschulabschliissen

neu bewertet werden.
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Urspriinglich ging man fiir die Eingruppierung in die
Vergiitungsgruppe 1la BAT/BAT-O, der die EG 13
zugeordnet ist, von einer wissenschaftlichen Hoch-
schulausbildung mit einer Mindeststudienzeit von
mehr als sechs Semestern aus, d. h. von einem Uni-
versititsdiplom, Staatsexamen oder Magisterabschluss.
Dieser Ansatz ist im Hinblick auf die Einfithrung der
Bachelor- und Masterabschliisse im Zuge des Bologna-
Prozesses anachronistisch. Obendrein wird postuliert,
dass als Ersatz fiir die kiinftig wegfallenden, traditio-
nellen Abschliisse der Masterabschluss herangezogen
wird. Gemeint ist allerdings nur ein Masterabschluss,
der den Zugang zum héheren Dienst erméglicht. Die-
ser kann inzwischen auch an Fachhochschulen erwor-
ben werden. Auflerdem ist zu beachten, dass interna-
tional unterschiedliche Bachelorabschliisse erworben
werden kénnen. Uberdies sind Karrieren vom Bache-
lor zur Promotion unter Auslassung des formalen Mas-
terabschlusses bei gleichzeitiger Hinzuziehung anderer
Qualifikationsmerkmale moglich. Daraus folgt, dass
die Eckeingruppierung fiir den Wissenschaftsbereich
weniger auf den formalen Abschluss zu griinden ist,
als vielmehr auf eine Qualifikationsebene, die mit dem
Abschluss zum Ausdruck gebracht wird.

Auf welchem Qualifikationsweg die Promotionsfihig-
keit erreicht wird, ist nachgeordnet. Dies kdnnen sein:
Universititsdiplome, Universititsmagisterabschliisse,
erste und zweite Staatsexamina, Masterabschliisse,
auch solche von Fachhochschulen, die den Zugang zum
héheren Dienst ermdglichen. Diese Aufzihlung ldsst
sich mit Blick auf Abschliisse von DDR-Hochschulen
wie etwa Diplomlehrerabschliisse pidagogischer Hoch-
schulen noch erweitern. Dabei ist die Promotionsfihig-
keit grundsitzlich durch den Hochschulabschluss doku-
mentiert, der die Zulassung zur Promotion ermoglicht;
es kommen aber auch Hochschulabschliisse wie Fach-
hochschuldiplome oder Bachelorabschliisse in Betracht,
wenn sie mit Zusatzqualifikationen aufgewertet wur-
den, um die Promotion zuzulassen.

ZeitgemdBe Eingruppierung

Dieser Ansatz fiir eine Eckeingruppierung im Wissen-
schaftsbereich beriicksichtigt nicht nur den in Deutsch-
land vollzogenen Wandel akademischer Ausbildungs-
grade und Laufbahnvoraussetzungen, sondern trigt
dariiber hinaus den internationalen Entwicklungen
Rechnung. Am 11. Mirz 2005 hat die Europiische
Kommission eine Empfehlung iiber eine ,Europii-
sche Charta fiir Forscher und einen Verhaltenskodex
fiir die Einstellung von Forschern® abgegeben' (siche
auch Zitate). Darin sind Rollen, Zustindigkeiten und
Anspriiche von Forscherinnen und Forschern definiert.
Der Kodex zielt darauf ab, die Einstellungsverfahren zu
verbessern, die Auswahlverfahren gerechter und trans-
parenter zu machen und enthilt verschiedene Parame-
ter fiir die Beurteilung von Verdiensten. Das erklirte
Ziel der Kommission ist es, die Mobilitit im Europii-
schen Hochschul- und Forschungsraum zu férdern.

Eingruppierung nach
europdischen Standards

Die Prinzipien von Charta und Kodex lassen sich in
das GEW-Konzept einer neuen Entgeltordnung fiir
den Wissenschaftsbereich leicht integrieren. In der
Charta sind Forscherinnen und Forscher nach einer
international anerkannten Definition? als Spezialistin-
nen und ,Spezialisten, die mit der Planung oder der
Schaffung von neuem Wissen, Produkten, Verfahren,
Methoden und Systemen, sowie mit dem Manage-
ment diesbeziiglicher Projekte betraut sind® bezeich-
net. Dabei werden in den Begriff der Forschung alle
Titigkeiten einbezogen, die sich auf Forschung im
engeren Sinne, Lehrtitigkeit, Wissenstransfer und
entsprechende Managementbereiche bezichen. Darii-
ber hinaus unterscheidet die Charta zwischen ,Nach-
wuchsforschern® und ,erfahrenen Forschern®. ,Nach-
wuchsforscher” sind definiert als Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler in den ersten vier Jahren (Voll-
zeitdquivalent) ihrer Forschungstitigkeit, einschlief3-
lich der Forschungsausbildungszeit. Die Bezeichnung
serfahrene Forscher® wird auf Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler angewands,

1 K(2005) 576 endgiiltig = Dok-HuF-2005/05 — in einer deutschen
und englischen Textausgabe unter http://www.eubuero.de/arbeits-
bereiche/wissenschaftundgesellschaft/charta/Download/dat_/fil
1601 verfiigbar.
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2 Gemeint ist das seit 1980 fortgeschriebene sogenannte Frascati-
Handbuch der OECD mit dem Titel ,Die Messung wissenschaftli-
cher und technischer Titigkeiten. Allgemeine Richtlinien fiir statis-
tische Ubersichten in Forschung und experimenteller Entwicklung®.



B die mindestens vierjihrige Erfahrung (Vollzeitiqui-
valent) in der Forschung seit Erreichen eines Hoch-
schulabschlusses, der die Zulassung zur Promotion
in dem Land, in dem der Abschluss gemacht wurde,
ermdglicht, nachweisen, oder

B auf bereits promovierte Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler, unabhingig davon, wie lange sie
zur Promotion gebraucht haben.

Fiir die EGO ergibt sich bereits aus diesen Begriffen

eine geeignete Differenzierungsmdoglichkeit im Ent

geltsystem. Insgesamt ldsst die geringe Zahl der Ent-
geltgruppen — es stehen fiir die typischen Lehr-, For-

schungs- und Managementaufgaben mit EG 13, EG 14

und EG 15 nur drei Entgeltgruppen zur Verfiigung —

ohnehin nur wenig Spielraum fiir Differenzierungen.

GEW-Eingruppierungsvorschlag

Im Wissenschaftsbetrieb kann es durchaus vor-
kommen, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter mit Arbeiten in Forschung und Lehre betraut
werden, ohne dass sie iiber wissenschaftliches
Ausbildungsniveau (hier: Promotionsfihigkeit)
verfiigen. Sie werden in der Regel auch nur einge-
schrinke eingesetzt. Bei ihren ,Teilforschungs- und
-lehraufgaben® sowie Dienstleistungen sind aber trotz-
dem in erheblichem Umfang die gleichen Fihigkeiten
und Fertigkeiten wie in den bisher diskutierten Fall-
konstellationen einzusetzen. Es ist daher folgerichtig,
die Eingruppierung unterhalb der Eckeingruppierung
EG 13 vorzunehmen. Die Absenkung erfolgt um eine
Entgeltgruppe.

Dieser Ansatz ist auch mit der Definition der Erfahren-

heit und der sich daraus ergebenden Differenzierungs-
moglichkeit kompatibel. Insbesondere ist die Kontinu-
itdt der Beschiftigungsverhiltnisse bei einer weiteren
Qualifizierung des/der Beschiftigten gesichert.
Wendet man das GEW-Modell auf die vorhandenen
Beschiftigtengruppen in der Wissenschaft an, ergibt
sich folgende Zuordnung von Personalkategorien,
Titigkeiten und Entgeltgruppen (s. S. 22).

Diese Ubersicht erfasst praktisch alle Tétigkeiten, die
unmittelbar auf Lehre?, Forschung und Wissenschafts-
management ausgerichtet sind, soweit sie im Angestell-
tenverhiltnis geleistet werden.

Wissenschaftspersonal im
Angestelltenverhdltnis

Die Personalstrukeur ist bislang sowohl iiber Angestell-
ten-, als auch — derzeit wieder zunehmend (s. S. 31) —
iiber Beamtenverhiltnisse ausgestaltet. Die GEW hilt
deren durchgingige Ausgestaltung im Angestelltenver-

3 Ausgespart blieben hier zunichst nur die sonstigen Lehrkrifte an
Hochschulen etwa im Bereich der Werkstattlehre. Sie werden bei der
Tarifierung der Lehrkrifte durch die GEW einbezogen werden.
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Eingruppierungsmerkmale und Personalkategorie

EG Titigkeiten in Lehre, Forschung Personalkategorie
und Wissenschaftsmanagement




hiltniss fiir erforderlich, angemessen und zeitgemif.
Gerade unter dem Aspeke der Mobilitdt ist die Zwei-
teilung in Angestellte und Beamte kontraproduktiv.
Wiirde man die hier entwickelten Kriterien auf die Per-
sonalkategorien im Beamtenstatus anwenden, so wiren
z. B. Wissenschaftliche Assistentinnen und Assistenten,
Akademische Rite und Ritinnen, Juniorprofessorinnen
und Juniorprofessoren (soweit nicht mit weiteren Auf-
gaben betraut) der EG 14 zuzuordnen. Entsprechend
wiirden Oberassistentinnen und Oberassistenten, Aka-
demische Oberrite und Oberritinnen, erfolgreiche
Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren der EG 15
zuzuordnen sein.

AuBertarifliche Bezahlung

Selbstverstindlich gibt es auch Titigkeiten, die nicht
nur die hier genannten Kriterien erfiillen. Leiterinnen
und Leiter grofSer Einrichtungen wie Institute, Rechen-
zentren, Bibliotheken heben sich im Hinblick auf die
Maf3stibe ihrer Arbeit, auf Personal- und Finanzver-
antwortung deutlich aus dem bisher beschriebenen
Eingruppierungsrahmen hinaus. Nach Auffassung der
GEW sind derartige Titigkeiten mit den vorgegebenen
Entgeltgruppen nicht mehr angemessen zu beschreiben.
Solange eine Einbeziehung in den Tarifbereich, etwa
durch Ausweitung der Entgeltgruppen iiber die EG 15
hinaus, nicht erreicht ist, sind in diesen Fillen aufSerta-
rifliche Regelungen zum Entgelt zu treffen.

Zusammenfassung

Spezifische Titigkeitsmerkmale in Wissenschaft und
Forschung sind erforderlich und kénnen beim wissen-
schaftlichen Personal auf Grund der geringen Differen-
zierungsmoglichkeiten relativ einfach mit ,Erfahrung®
in der Aufgabenwahrnehmung in Lehre und Forschung,
sowie zusitzlicher Themen-, Personal- und Finanz-
verantwortung beschrieben werden. Die Beispiele las-
sen sich {iber die bisher im Hochschulrecht beschrie-
benen Personalkategorien hinaus aufbauen. Auch fiir
neu zu definierende Titigkeitsfelder oder Personalkate-
gorien gibt es tiber die vorgeschlagenen Merkmale ein-
fache und handhabbare Kriterien zur Eingruppierung.
Im Ergebnis sind die Vorschlige darauf gericheet, eine
Differenzierung zwischen Lehre und Forschung durch
unterschiedliche Eingruppierungen zu vermeiden, sowie
die Statusunterschiede zwischen den Hochschultypen
zu tiberwinden. Das Problem der Wahrnehmung von
wissenschaftlichen Titigkeiten mit geringerer Qualifi-
kation wird durch die Eingruppierung in die nichst-
niedrige Entgeltgruppe geldst. Der GEW-Vorschlag zur
Eingruppierung im Wissenschaftsbereich ist internatio-
nal anschlussfihig.

Dr. Rainer Hansel

Leiter des Referats Hochschule und Forschung

der GEW Berlin und Mitglied der Projektgruppe
»Arbeitsplatz Hochschule und Forschung im
Vorstandsbereich Hochschule und Forschung beim
GEW-Hauptvorstand

Wertschitzung von Mobilitit

Arbeitgeber und/oder Férderer miissen den Wert geographischer, sektor-
iiberschreitender, interdisziplinirer, transdisziplinirer und virtueller
Mobilitit sowie die Mobilitit zwischen dem 6ffentlichen und dem
Privatsektor als ein bedeutendes Mittel zur Ausweitung wissenschaft-
licher Kenntnisse und zur beruflichen Weiterentwicklung in jeder
Etappe einer Forscherlaufbahn anerkennen. Daher sollten sie solche
Optionen in die spezielle Laufbahnentwicklungsstrategie aufnehmen
und Mobilititserfahrung im Beférderungs-/Beurteilungssystem in
vollem Umfang werten und anerkennen. Dies erfordert auch, dass
die erforderlichen verwaltungstechnischen Instrumente eingesetzt

werden, um in Ubereinstimmung mit einzelstaatlichem Recht die

Ubertragbarkeit sowohl von Fordermitteln als auch von Sozialver-
sicherungsanspriichen zu erméglichen.

23



Gehdlter von Forscherinnen und
Forschern im europdischen Vergleich:
Deutschland schneidet schlecht ab

Im April 2007 hat die Europidische Kommission ein
umfassendes Zahlenwerk zu den Gehiltern von For-
scherinnen und Forschern in den 6ffentlichen und pri-
vaten kommerziellen Sektoren der EU zusammenge-
stelle. Die statistischen Angaben beruhen auf einer im
Sommer 2006 durchgefiihrten online-Fragebogenak-
tion der Generaldirektion Forschung, die in den ein-
zelnen Lindern durch Vergleichsstichproben verifiziert
wurden; fiir Deutschland wurde die Gehaltsstruktur
der Fraunhofer-Gesellschaft (FhG) bzw. wurden die
Vergiitungssitze des Tarifvertrags fiir den 6ffentlichen
Dienst (T'V6D) herangezogen®. In einem ersten Schritt
wurden Einkommen von Forscherinnen und Forschern
in 33 europidischen Lindern (EU25 und sieben assozi-
ierte Staaten) auf fiinf verschiedenen Laufbahnstufen
erhoben. Die Jahresintervalle der beiden ersten Lauf-
bahnstufen (0-4, 5-7, 8-10, 11-15 und mehr als 15 Jahre)
korrespondieren mit der Unterscheidung von ,Nach-
wuchswissenschaftlern® und ,erfahrenen Forschern®,
die dem GEW-Vorschlag zur Eingruppierung des Per-
sonals im Wissenschaftsbereich zu Grunde liegt (vgl.
S. 19). In einem zweiten Schritt werden die Gehilter
mit denen in Drittlindern (Australien, China, Indien,
Japan und USA) verglichen?. Die Kommission mochte
mit dieser Datenbasis den Forschenden eine Bewer-
tung der Forschungsstandorte erméglichen und auf die
Ungleichheiten im Europdischen Hochschul- und For-
schungsraum aufmerksam machen.

Bei der Linderumfrage zeichnen sich in Europa vier

Gehaltskategorien ab:

B Niedrig — bis 20.000 Euro Jahreseinkommen

B Mittel — zwischen 20.000 und 30.000 Euro Jahres-
einkommen

B Hoch — zwischen 30.000 und 40.000 Euro Jahres-
einkommen

B Sehr hoch — iiber 40.000 Euro Jahreseinkommen

1 Study on the Remuneration of Researchers in the Public and Private
Commercial Sectors, April 2007, unter http://ec.europa.cu/eracare-
ers/pdf/final_report.pdf verfiigbar.

2 s.ebenda S. 150 — dort sind nicht alle Lohngruppen der FhG abgebil-
det, sondern es werden nur EG 13 und EG 15 des TVD sowie eine der
auflertariflichen Zulagen erwihnt. Zur Methodologie der Datenerhe-
bung bzw. zur Ermittlung von Durchschnittswerten s. ebenda S. 26ff.

3 EbendaS. 55 ff.
4 Ebenda S. 47 Tabelle 10.
5 EbendaS. 57 Tabelle 18.
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Enorme Spreizung
der Einkommen

Unter Beriicksichtigung der unterschiedlichen Lebens-
haltungskosten in jedem Land, ist erwartungsgemify
eine enorme Spreizung der Einkommen feststellbar:
Wihrend in Osterreich rund 60.530 Euro durch-
schnittliches Jahreseinkommen erreicht werden kon-
nen, liegt dieses in Frankreich bei nur 47.550 Euro und
in der Slowakei bei 18.282 Euro; fiir Deutschland wur-
den 53.358 Euro ermittelt’. Deutschland liegt damit
weit iiber dem EU-Durchschnitt von 40.126 Euro.
Nur Osterreich (60.530 Euro), die Niederlande (56.721
Euro) und Luxemburg (56.268 Euro) nihern sich dem
durchschnittlichen Jahreseinkommen in den USA von
62.739 Euro oder in Japan von 61.991 Euro an. In den
osteuropiischen Mitgliedstaaten liegen die Gehilter
weit unter dem EU-Durchschnite.

Gehdlter des wissenschaftlichen
Nachwuchses

In diesem Bezugssystem erscheint Deutschland als
profilierter Forschungsstandort mit attraktiven Gehil-
tern und schneidet im europiischen Vergleich gut ab.
Bricht man jedoch das von der Europiischen Kom-
mission ermittelte durchschnittliche Jahreseinkom-
men auf die Vergiitungssitze des TVSD herunter, wird
schnell deutlich, das sich derartige Summen allenfalls
in der Entgeltgruppe 14, Stufe 5 oder in der Entgelt-
gruppe 15 erreichen lassen. Es werden also nur wenige
erfahrene Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
der Spitzenvergiitungsgruppen erfasst. Sie zum Richt-
wert des deutschen Vergiitungssystems zu machen,
geht an der realen Personalstrukcur unterhalb der Pro-
fessur und dem damit verbundenen Gehaltsgefille in
Deutschland vorbei. Diesem kommt man durch den
europdischen Vergleich der beruflichen Laufbahn auf
die Spur: Wihrend Forscherinnen und Forscher im
Vereinigten Konigreich mit jeder neuen Erfahrungs-
stufe deutliche Einkommenssteigerungen erhalten,
steigen Nachwuchsforscherinnen und Nachwuchsfor-
scher in Dinemark zwar hoher ein, bleiben dann aber
als erfahrene Forscherinnen und Forscher auf einem
vergleichsweise bescheidenen Niveau. Dinemark liegt
mit seinen Gehiltern fiir Nachwuchsforscherinnen
und Nachwuchsforscher gleichwohl deutlich tiber
dem deutschen Niveau. Deutschland nimmt im Ran-

king der 33 Linder bei den Gehiltern fiir Nachwuchs-



Country Total Yearly Salary Average for researchers in EU25 and Associated countries, per gender and per level of experience (2006, N=6110, all

Country/ Level of

currencies in PPS

0-4 years 5-7 years 8-10 years 11-15 years
experience
Female Male Female Male Female Male Female Male
Austria 34.473 37.244 41.921 50.446 449.369 B53.648 bE.817 76.850
Belgium 27.767 26.802 36.079 40.933 42.392 55.064 49.705 £59.135
Bulgaria 2.045 1.961 2.668 2.689 3.292 3.417 3.915 4,144
Croatia 9.862 9.458 12.665 12124 15,468 15.541 18.270 19.922
Cyprus 22.234 21.208 28.051 32.147 33.867 43.086 39.684 54.025
Czech republic 7.478 10.728 10.792 15.015 14,105 19.301 17.419 23.587
Denmark 43117 42 852 51.460 h2 204 53.804 61.556 68.147 70.908
Estonia 4.825 7.691 6.939 10.068 7.636 12.444 8.334 14.821
Finland 23.369 28.886 29.776 36.724 38.182 44 563 42.589 52.401
France 30.223 30.726 38.859 39.225 47.494 50.075 bE.129 53.926
Germany 22.143 25.716 35.969 38.731 48,795 51.746 63.621 64.761
Greece 13.462 11.823 19.131 18.370 24.800 24,917 30.469 31.464
Hungary 6.902 10.706 10.152 13.244 13.401 15,783 16.650 18.322
Iceland 45 664 44,713 50.070 50.073 52.273 55.432 54.475 B60.792
Ireland 26.428 20.290 35.691 41.073 52.954 61.856 66.217 82.639
Israel 16.329 13.523 22407 20.453 28.486 30.933 34.564 46.783
Italy 12.244 12.760 19.777 23.488 27.310 34.216 34.844 44.944
Latvia 12.000 = 14.667 - 17.338 - 20.002 -
Lithuania 7.356 6.836 8.286 9.068 9.216 11.289 10.148 13.531
Luxembourg 24.742 43.578 40.365 53.864 55.988 64.150 71.611 74.436
Malta 24.364 21.364 27.267 23.746 30.16¢ 26.393 33.071 29.336
Netherlands 22518 31.921 35.655 47.095 48.792 62.269 61.929 77.443
Norway 49.031 52.829 54174 58.346 59.316 63.864 64.453 £59.381
Poland 5.921 8.453 8.088 10.166 10.255 12.226 12.421 14.703
Portugal 10.512 12.051 14.693 17.541 20.535 25.532 28.702 37.184
Romania 3.813 2475 4.696 4.474 5.785 6.173 7.126 8.472
Slovakia 5.547 5.895 6.794 7.187 8.041 B.762 9.287 10.681
Slovenia 16.424 17.976 22502 22 372 28.581 27.844 34.659 34 654
Spain 16.416 17.228 22.858 22.955 29.300 30.586 35.742 40.754
Sweden 28.501 28.012 41.900 42.655 55.209 57.288 68.518 71.941
Switzerland 39.509 40.862 55711 61.075 71.823 81.288 87.935 101.501
Turkey 7.674 B.634 10.707 11.387 13.740 15.016 16.773 19.803
United Kingdom 25.411 29.060 37.481 38.608 49.511 51.283 61.561 68.146
Quelle: siche Fufnote 1, S. 48, Tabelle 12
wissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler Branchenvergleich

Platz 10 ein. Die Gehaltsdifferenz zu Osterreich auf
Platz 2 betrigt knapp 10.000 Euro im Jahr.

Geschlechtsspezifische
Gehaltsunterschiede

Eines der wichtigsten Untersuchungsergebnisse ist die
geschlechterspezifische Dokumentation der Gehilter:
Abgesehen von Malta, wo Forscherinnen in allen Lauf-
bahnstufen mehr verdienen als Forscher, liegt die Dis-
kriminierung von Frauen bei wenigstens zehn Prozent
Gehaltsdifferenz gegeniiber ihren minnlichen Kol-
legen. In 20 EU-Staaten betrigt die Gehaltsdifferenz
zwischen 20 und 40 Prozent. Trauriger Spitzenreiter
ist Estland, wo eine Forscherin nur rund die Hilfte des
Forschergehalts bekommt. In Deutschland betrigt die
Gehaltsdifferenz gut 18 Prozent.

Die Zuordnung von Deutschland im multinationalen
Lindervergleich zur Gehaltskategorie der hohen Jahres-
einkommen kann angesichts dieser Befunde nicht als
Indikator fiir einen attraktiven Arbeitsmarkt angesehen
werden. Dariiber hinaus zeigt der Branchenvergleich,
dass die im deutschen Bildungs- bzw. Wissenschafts-
bereich erzielten Jahreseinkommen von durchschnitt-
lich 45.893 Euro gegeniiber 49.723 Euro in der freien
Wirtschaft und 54.036 Euro in der 6ffentlichen Ver-
waltung deutlich niedriger sind und den letzten Rang
einnehmen. In immerhin acht Staaten (Luxemburg, die
Niederlande, Schweden, aber auch Zypern, die Tsche-
chische Republik, Estland, Island, Slowenien) werden

6 EbendaS. 49, Tabelle 13.
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=15 years

Female Male
64.266 90.052
57.018 83.326
4,539 4,872
21.073 25.537
45,500 64.964
20.733 27.874
76.490 80.260
8.053 17.198
48.996 60.239
64.765 81.608
77.447 77776
36.138 38.011
19.893 20.861
58.881 66.152
79.480 103.422
40.643 70.754
42.377 55.672
22,670 =
11.076 15.763
87.234 84.722
35.874 32.606
75.066 92.617
69.602 74.898
14.588 17.682
40.115 54.095
8.778 10.471
10.534 13.021
40.737 43.130
42,184 54.301
81.827 86.584
104.047 121.714
19.806 26.116
73.611 90.536




inzwischen die Spitzengehilter im Bildungs- und Wis-
senschaftsbereich gezahlt. In 13 Staaten rangieren sie
immerhin auf dem zweiten Platz’.

Von Spitzengehdltern
und Ein-Euro-Jobs

In Deutschland wird neuerdings die Forderung ,,Spit-
zengehilter fir Spitzenforscher” immer lauter. Hoch-
schulrektoren, Prisidenten grofler Forschungsorganisa-
tionen, die Deutsche Forschungsgemeinschaft und die
Bundesministerin fiir Bildung und Forschung denken
dabei an auflertarifliche Zulagen von bis zu 25.000
Euro fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler, die einer Hochschule bzw. einem Forschungspro-
jekt in der Exzellenzinitiative zum Erfolg verholfen
haben®. Die GEW erinnert daran, dass hinter jedem/-
r Nobelpreistriger/-in ein grofles Team von wissen-
schaftlichem, technischem und Verwaltungspersonal
steht. Die Forderung nach exorbitanten Einkommens-
zuwichsen durch Gewinnungs- und Haltungszula-

7 Ebenda S. 50 Tabelle 14 sowie S. 193 Tabelle 69 und Abb. 136.
8 So berichtet in Forschung & Lehre 8/2007, S. 448.
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gen fiir einige Wenige klingt zynisch angesichts einer
fortschreitenden Prekarisierung unterhalb der Profes-
sur. Das untere Ende der Fahnenstange teilen sich die
ersten Ein-Euro-Jobber in der Wissenschaft mit dem
Heer der Lehrbeauftragten, s. dazu S. 27. Eine der-
artige Ungleichbehandlung der Beschiftigtengruppen
bei der Entlohnung kann es nicht geben. Der Schliissel
zu einem diskriminierungsfreien und wissenschafts-
addquaten Vergiitungssystem liegt in der tariflichen
Umsetzung des Gender Mainstreaming in der neuen
Entgeltordnung. Die GEW ist bereit, die Verhandlun-
gen dariiber zu beginnen und mitzuhelfen, den deut-
schen Arbeitsmarkt fiir Forscherinnen und Forscher
attraktiver zu machen.

Dr. Claudia Kleinwichter

Referentin im Vorstandsbereich Hochschule und
Forschung und Sprecherin der Projektgruppe
»Arbeitsplatz Hochschule und Forschung®
Vorstandsbereich Hochschule und Forschung beim
GEW-Hauptvorstand



Apropos Geld: Lehrauftragsvergiitung
an deutschen Hochschulen

Die zweitgrofite Beschiftigtengruppe beim wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Personal im deut-
schen Hochschulbetrieb sind die Lehrbeauftragten.
Nach den aktuellen Angaben des Statistischen Bun-
desamtes' waren im Jahr 2006 an den Universititen
bundesweit 30.583 Lehrbeauftragte gegeniiber 20.903
Professorinnen und Professoren titig. An den Fach-
hochschulen (ohne Verwaltungsfachhochschulen)
liegt die Zahl der Lehrbeauftragten mit 20.474 héher
als die Gesamtzahl aller hauptberuflich beschiftigten
Professorinnen und Professoren, wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und Lehrkrifte,
die zusammen nur 18.839 Personen umfassen.

Ohne Lehrbeauftragte geht’s nicht

Die Zahl der Personen sagt allerdings noch nichts dar-
tiber aus, in welchem Umfang die gesetzliche Aufgabe
der Lehre an den Hochschulen durch Lehrbeauftragte
erbracht wird. Bundesweit gibt es dazu bisher keine
statistischen Erhebungen. In Berlin wurden im Jahr
2004 nach Angaben der zustindigen Senatsverwal-
tung an der Technischen Universitit sieben Prozent,
an den kiinstlerischen Hochschulen zwischen 22 und
27 Prozent und an den Fachhochschulen zwischen 25
und 51 Prozent des Regellehrdeputats durch Lehrbe-
auftragte erbracht>. Nach Angaben des Landesrech-
nungshofs Schleswig-Holsteins vom 23. Mai 2007
decken Lehrbeauftragte dort insgesamt rund 24 Pro-
zent des Lehrangebots ab. In einer Umfrage der GEW
Berlin gemeinsam mit dem Institut fiir Soziologie der
Freien Universitit Berlin vom Sommersemester 2006
gaben 73 Prozent der Lehrbeauftragten an, dass ihr
Lehrauftrag zum Pflicht- oder Wahlpflichtangebot
der Hochschule gehért. Es muss davon ausgegangen
werden, dass auch bundesweit an den Universititen im
Schnitt sieben bis zehn Prozent und an den Fachhoch-
schulen und kiinstlerischen Hochschulen 25 bis iiber
50 Prozent des Regellehrangebots durch Lehrbeauf-
tragte geleistet werden.

Lehre zu Dumpingpreisen

Der schleswig-holsteinische Landesrechnungshof weist
darauf hin, dass das Lehrangebot absolut kostengiins-
tig abgedeckt wird. Denn die Ausgaben fiir Lehrbeauf-
tragte in Schleswig-Holstein machen nur zwei Prozent
der Personalausgaben der Hochschulen aus. Die Frage
dringt sich auf, wieso die akademische Lehre derart bil-
lig zu haben ist? Die Antwort liegt auf der Hand: Lehr-
beauftragte haben kein Arbeitsverhiltnis mit der Hoch-
schule und im Unterschied zu freien Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern auch kein sonstiges Vertragsverhilt-
nis. Lehrbeauftragte gehdren zum nebenberuflichen
Hochschulpersonal. (Ideal)typischerweise sollen sie
hauptberuflich au8erhalb der Hochschulen titig sein,
z. B. in Wirtschaft oder 6ffentlichem Dienst. Die Rea-
litdt sieht anders aus: Bei der Umfrage der GEW Berlin
gaben fast 50 Prozent der Lehrbeauftragten an, dass die
Lehrauftrige ihre Haupterwerbsquelle darstellen.

GroBe Spanne bei Vergiitungssdtzen

Die Bezahlung von Lehrbeauftragten wird regelmi-
Big in Richtlinien oder Verwaltungsvorschriften der
Linder oder Hochschulen geregelt; die haben aller-
dings nur empfehlenden Charakter. Die vorgegebenen
Sitze fiir eine Lehrveranstaltungsstunde (45 Minuten,
bei den kiinstlerischen Studiengingen i.d.R. 90 Minu-
ten) reichen von 15,20 Euro an Fachhochschulen Sach-
sen-Anhalts bis zu 37 Euro fiir Lehrveranstaltungen an
Universititen zahlreicher alter Bundeslinder. Vor- und
Nachbereitungszeiten werden nicht gesondert vergii-
tet, sondern sind mit den Stundensitzen ,abgegolten®.
Die Lehrauftrige werden in der Regel immer nur fiir
ein Semester vergeben und kénnen von der Hochschule
jederzeit ,aus wichtigem Grund“ widerrufen werden.
Arbeits- und sozialrechtliche Schutzvorschriften wie
Entgeltfortzahlung bei Krankheit, Mutterschutz, Kiin-
digungsschutz, Erholungsurlaub usw. gelten fiir Lehr-
beauftragte nicht.

1 Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen 2006, Vorbe-
richt: htep://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/.

2 Antwort des Berliner Senats auf die Kleine Anfrage zur Situation
der Lehrbeauftragten an Berliner Hochschulen vom 19.11.2004, DS
15/11904.

3 Landesrechnungshof Schleswig-Holstein, Pressemitteilung vom 23.
Mai 2007: http://www.landesrechnungshof-sh.de/index.php?getfile
=pressem23052007.pdf.

4 Arbeits- und Lebenssituation von Lehrbeauftragten — Ergebnisse
einer Umfrage vom Sommersemester 2006, GEW BERLIN und Ins-
titut fiir Soziologie der FU Berlin: http://www.gew-berlin.de/6564.
hem.
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Abweichung nach unten

Die Sitze fiir die Vergiitung der einzelnen Lehrver-
anstaltungsstunde wurden bisher durch Empfehlun-
gen der Kultusministerkonferenz (KMK) im Einver-
nehmen mit der Finanzministerkonferenz der Linder
(FMK) vorgegeben. Die empfohlenen Stundensitze
wurden von 1987 bis 2001 von KMK/FMK nicht ver-
indert. Da sich die Linder bis auf wenige Ausnahmen
an die Empfehlungen gehalten haben, blieb die Bezah-
lung der Lehrbeauftragten tiber 14 Jahre (!) gleich. Und
das, obwohl in den KMK-Empfehlungen der salomoni-
sche Satz enthalten war ,Die ... genannten Sitze fiir die
Lehrvergiitung erhéhen sich automatisch entsprechend
kiinftigen prozentualen Erhéhungen der Beamtenbe-
soldung fiir den héheren Dienst®. Das ist ein trauriges
Beispiel dafiir, was Empfehlungen der KMK wert sind.
Da sich in den Jahren 2000 und 2001 Stimmen aus
den Bundeslindern mehrten, dass die Stundensitze
nicht mehr ,zeitgemifl“ seien, hat die FMK auf Druck
der KMK am 1. Februar 2001 zugelassen, dass die
Linder die Stundensitze um bis zu 30 Prozent erho-
hen kénnen und in ,Mangelfichern® um weitere 20
Prozent iibersteigen diirfen’. Diejenigen Linder, deren
Vorschriften sich im Wesentlichen an die KMK-Emp-
fehlungen anlehnen, haben dann 2001 und 2002
ihre Stundensitze entsprechend angepasst. Die neuen
Stundensitze wurden allerdings fast durchgingig als
Obergrenze definiert, von der die Hochschulen nach
unten abweichen kénnen (z.B. ,bis zu 36, 96 Euro®
oder ,in der Regel 21, 40 Euro®) und das auch in der
Praxis tun. Die Sitze in den neuen Bundeslindern lie-
gen deutlich darunter.

Entsprechend den bisherigen KMK-Empfehlungen gibt

es jeweils gesondert fiir die Universititen und Fachhoch-

schulen (zum Teil zusitzlich fiir die kiinstlerischen Hoch-
schulen) im Wesentlichen drei Vergititungsgruppen:

1. Lehrbeauftragte, die Aufgaben wie , Lehrkrifte fiir
besondere Aufgaben® wahrnehmen (mit abgeschlos-
senem Studium an einer wissenschaftlichen oder
kiinstlerischen Hochschule),

2. Lehrbeauftragte, die Lehraufgaben wie Professorin-
nen und Professoren wahrnehmen,

3. Lehrbeauftragte, die Lehraufgaben wie Professorin-
nen und Professoren wahrnehmen und deren Lehr-
veranstaltungen eine besondere Bedeutung haben
oder mit einer besonderen Belastung verbunden
sind.
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Von Land zu Land unterschiedlich

Teilweise werden zusitzlich pidagogische Eignung und
hervorragende fachliche Leistungen, bei der Gruppe 3
eine Habilitation oder habilitationsgleiche Leistungen
gefordert oder, wie in Nordrhein-Westfalen, zwischen
Aufgaben von Professorinnen und Professoren in der
héchsten und in anderen Besoldungsgruppen unter-
schieden. In einigen Lindern gibt es eine vierte nied-
rigere Bezahlungsgruppe, die fiir Lehraufgaben ana-
log der Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben gilt, wenn
der oder die Lehrbeauftragte iiber keinen wissenschaft-
lichen Hochschulabschluss verfiigt. Ein Vergleich der
Stundensitze zwischen den Bundeslindern ist auf-
grund der im Detail unterschiedlichen Regelungen
und Voraussetzungen schwierig. Der hochste mogli-
che Stundensatz bei Lehraufgaben an Universititen, die
denen von Professorinnen und Professoren entsprechen
(Gruppe 2) liegt bei (,,bis zu“) 36,70 Euro (in absoluten
Ausnahmefillen sind in einigen Lindern bei besonde-
rer Belastung auch bis zu 52 Euro méglich, z.B. in Ber-
lin, Hessen). Fiir die gleichen Lehraufgaben kénnen in
Sachsen nur bis zu 26,10 Euro (bei besonderer Belas-
tung bis zu 36,95 Euro) pro Stunde gezahlt werden.
Die niedrigsten Sitze liegen in der Gruppe 1 (wie Lehr-
krifte fiir besondere Aufgaben) und betragen z.B. in
Thiiringen 18,94 Euro, in Sachsen bis zu 15,20 Euro, in
Sachsen-Anhalt, Berlin und zahlreichen anderen Lin-
dern ,bis zu“ oder ohne Einschrinkungen 21,40 Euro.
An den Fachhochschulen liegen die Stundensitze regel-
miflig darunter.

Lehrbeauftragte sponsorn
deutsche Hochschulen

Verlissliche statistische Angaben dariiber, welche Stun-
densitze die Hochschulen tatsichlich zahlen, gibt es
wiederum nicht. Es muss aber davon ausgegangen wer-
den, dass die o.g. Hochstsitze in den meisten Fillen
nicht ausgeschdpft werden. So hat der Landesrechungs-
hof Schleswig-Holsteins im Jahr 2006 errechnet, dass
die dortigen Hochschulen im Durchschnitt 23,18 Euro
pro Lehrveranstaltungsstunde vergiiten. In der Umfrage
unter den Berliner Lehrbeauftragten gaben 80 Prozent
an, dass sie maximal 30 Euro pro Stunde erhalten. Dazu

5 Beschluss der Kultusministerkonferenz vom 1. Februar 2001: heep://
www.kmk.org/doc/beschl/empleuni.pdf.



kommt eine Dunkelziffer von unbezahlten Lehrauftri-
gen, da in allen Lindern geregelt ist, dass Lehrauftrige
nicht zu vergiiten sind, wenn der oder die Lehrbeauf-
tragte auf eine Vergiitung verzichtet. Dem Missbrauch
ist dabei Tiir und Tor gedffnet.

Ulrich Oberdiek (Lehrbeauftragter an den Universi-
titen Miinchen, Freiburg und Heidelberg) spricht in
einem Beitrag in der Zeitung der GEW Bayern im Juli/
August 2007 dann auch zu Recht davon, dass die Lehr-
beauftragten ,der grofte Sponsor deutscher Hochschu-
len“ sind. Und bezogen auf die Stundensitze stellt er
fest ,Diese Betrige konnen nicht als Bezahlung gewer-
tet werden, weil tatsichliche ,Preise’ fiir die Lehre
wesentlich hoher liegen...“.

Freigabe der
Lehrauftragsvergiitung geplant

Die KMK hat mit Beschluss vom 19.09.20037 ,,ange-
sichts der deutlichen Ausweitung autonomer Entschei-
dungsbefugnisse der Hochschulen® ihre Empfehlungen
iiber die Lehrauftragsvergiitungen aufgehoben und den
Lindern empfohlen, eigene Regelungen zu treffen. Bis-
her haben die Linder ihre Regelungen noch nicht ver-
indert, sondern sind dabei, diese Befugnis gleich an die
Hochschulen abzugeben. Nordrhein-Westfalen gibt den
Hochschulen dazu ab 1. Januar 2008 freie Hand. Auch
Berlin plant das. Begriindung der zustindigen Senats-
verwaltung in einem Schreiben an die GEW Berlin vom
30. Mirz 2007 ,Dem liegt die Uberlegung zugrunde,
dass die Vergiitung flexibel den Marktverhiltnissen
und der jeweiligen Qualifikation der Lehrbeauftragten
angepasst werden muss, die die Hochschulen am ehes-
ten beurteilen kénnen.” Im Klartext heifSt das: Wer sich
gut verkauft und ,,am Markt" gefragt ist, kann vielleicht
eine héhere Bezahlung durchsetzen. Alle anderen miis-
sen befiirchten, dass ihre Stundensitze weiter gedriickt
werden. Hier drohen existenzielle Hirten, wenn man
bedenkt in welchem Umfang Lehrauftrige inzwischen
zur Haupterwerbsquelle geworden sind.

Seit 34 Jahren dasselbe Geld

Noch haben die Finanzminister einer vélligen Freigabe
der Lehrauftragsvergiitungen nicht zugestimme. Ende
2007 soll dazu eine Entscheidung getroffen werden.

AbwehrmaBnahmen der GEW

Die Arbeitsgruppe Lehrbeauftragte der GEW Berlin
hat Anfang Juli 2007 eine online-Abstimmung® gegen
eine Freigabe der Lehrauftragsentgelte und fiir hoch-
schuliibergreifende Mindeststandards in Berlin gestar-
tet. Sie verdient bundesweite Unterstiitzung,.

Gleichzeitig wird die GEW daraufhin arbeiten, dass
der rechtliche Status von Lehrbeauftragten in den Lan-
deshochschulgesetzen als dienstrechtliches Vertragsver-
hiltnis von freien Mitarbeitern bzw. Mitarbeiterinnen
in der Lehre ausgestaltet werden. Es miissen Anreize
geschaffen werden, anstelle von Lehrauftrigen regu-
lire Beschiftigungsverhiltnisse einzurichten und die
Beschiftigten in die sozialen Sicherungssysteme ein-
zubeziehen. Die Vergiitung ist tarifvertraglich zu ver-
einbaren und bei der neuen Entgeltordnung bereits zu

beriicksichtigen.
Matthias Jihne
Referent fiir Hochschule und Forschung
der GEW Berlin

6 Die Demokratische Schule (DDS), Zeitschrift der GEW Bayern,
Ausgabe Juli/August 2007: http://www.gew-bayern.de/fileadmin/
uploads/DDS-hefte/DDS2007_07-08.pdf, nachgedruckt in For-
schung & Lehre 8/2007 470-472.

7 Beschluss der Kultusministerkonferenz vom 19.09.2003: htep://
www.kmk.org/hschule/schwerp.htm .

8  Brief der Senatswissenschaftsverwaltung an die GEW BERLIN vom
30.03.2007: dokumentiert unter heep://www.gew-berlin.de/7373.
htm.

9  Online-Abstimmung der GEW BERLIN: http://www.gew-berlin.
de/lehrbeauftragte.htm.

29




Teilhabe sichern:

Leistungsentgelte als Zulagensystem

Mit den neuen Tarifvertrigen fiir den o6ffentlichen
Dienst des Bundes und der Kommunen (TV6D) sowie
der Linder (T'V-L) wird zusitzlich zum Tabellenentgelt
die Leistungsbezahlung eingefiihrt. Sie war von Arbeit-
geberseite zur unabdingbaren Voraussetzung fiir den
Tarifabschluss gemacht worden. Die Aussicht auf eine
leistungsbezogene Vergiitung hat die Wissenschafts-
arbeitgeber stark motiviert, wissenschaftsspezifische
Tarifregelungen mit den Gewerkschaften auszuhan-
deln: Beschiftigte an Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen kénnen neben dem ,normalen Leis-
tungsentgelt”, das auf der Grundlage landesbezirklicher
Tarifvertrige gezahlt werden soll, nach § 40 TV-L Nr.
6zu § 18 TV6D im Drittmittelbereich ein ,zusitzliches
Leistungsentgelt“ als Sonderzahlung erhalten. Auch
weitere Leistungsprimien und Leistungszulagen sind

moglich.

Anspruch und Wirklichkeit

Die gesellschaftlichen Erwartungen an die Ausbildungs-
und Forschungsleistungen der Hochschulen sind im
letzten Jahrzehnt enorm gestiegen. Auf der politischen
Ebene werden immer neue ehrgeizige Zielmarken defi-
niert, um Europa, die einzelnen Mitgliedstaaten, 16
Bundeslinder und jede einzelne Wissenschaftseinrich-
tung ,an die Spitze zu bringen. Anspruch und Wirk-
lichkeit driften jedoch am Arbeitsplatz stark ausein-
ander. Trotz zunichst steigender Studierendenzahlen
stagnieren die Stellenzahlen oder sind bei einzelnen
Beschiftigtengruppen sogar riickliufig: Bis zum Jahr
2003 war die Zahl der Professuren relativ konstant und
lag zuletzt bei 37.965. Im Jahr 2004 gab es einen Stel-
lenzuwachs um 478. Danach sank die Professorenzahl
wieder und liegt 2006 mit 37.913 noch unter dem Wert
des Jahres 2003. Beim Verwaltungs-, technischen und
sonstigen Personal wurden zwischen 2003 und 2006
1.0619 Stellen abgebaut'. Wenn die Beschiftigten an
Hochschulen und Forschungsinstituten trotzdem gute
bis auflerordentliche Leistungen erbringen, entspricht
dies vor allem ihrem beruflichen Selbstbild. Durch die

Diskussion um eine individualisierte Leistungsbezah-
lung wird von der gesellschaftlich notwendigen Diskus-
sion um die Unterausstattung des Bildungswesens und
die dringende Forderung nach Senkung der Arbeitsbe-
lastung abgelenkt.

Die GEW fiihrt seit Jahren eine intensive Mitglieder-
diskussion. Die Ergebnisse mehrerer Fachtagungen

wurden in der Broschiire , Leistungsbezahlung in pida-
gogischen Einrichtungen® der Reihe ,,Die GEW disku-
tiert vom April 2007 zusammengefasst.

Tarifrechtliche Rahmenbedingungen

Leistungsbezahlung auf der individuellen Ebene sind in
der Wissenschaft lingst Realitit: In iiberwiegend aus
Mitteln des Bundes finanzierten Forschungseinrichtun-
gen gilt bereits seit 1. Januar 2007 der Tarifvertrag tiber
das Leistungsentgelt fiir die Beschiftigten des Bun-
des?. Betriebs- und Personalrite von Forschungszentren
diskutieren intensiv eine Musterbetriebsvereinbarung
gemil$ § 18 Abs. 6 TV4D (VKA) mit konkreten Kri-
terienkatalogen. Betroffen sind auch die Hochschulen
und tiberwiegend aus Landesmitteln finanzierte For-
schungseinrichtungen. § 18 TV-L enthilt allerdings
keine materielle Verfahrensregelungen der leistungso-
rientierten Vergiitung, sondern sicht vor, dass nihere
Regelungen iiber die Ausgestaltung des Leistungsent-

1 Vgl. Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen 2005,
Fachserie 11, Reihe 4.4, S. 31 (https://www-ec.destatis.de/csp/
shop/sfg/bpm.html.cms.cBroker.cls?cmspath=struktur,vollanzeige.
csp&ID=1019432) mit Statistisches Bundesamt, Personal an Hoch-
schulen 2006, Vorbericht, S. 99 (https://www-ec.destatis.de/csp/
shop/sfg/bpm.html.cms.cBroker.cls?cmspath=struktur,vollanzeige.
csp&ID=1020584).
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2 s. unter http://www.bmi.bund.de/cIn_012/nn_882848/Internet/
Content/Themen/QOeffentlicher__Dienst/Einzelseiten/TVoeD/
TV__Leistungsentgelt__bund.html__nnn=true.



gelts in ,landesbezirklichen® Tarifvertrigen vereinbart
werden. Auf Linderebene haben die Verhandlungen
bereits begonnen. Kommt es dort nicht zu einem Tari-
fabschluss, sind zwdlf Prozent des jeweiligen Septem-
bergehalts an die Beschiftigten im Dezember eines Jah-
res auszuschiitten.

Beamtenrechtliche Bezugspunkte

Die Debatte iiber die tarifliche Leistungsbezahlung
hat im Wissenschaftsbereich auflerdem einen Refe-
renzrahmen durch das Gesetz zur Reform der Profes-
sorenbesoldung (Professorenbesoldungsreformgesetz
— ProfBesReformG) vom 16. Februar 2002:. Auf Lan-
desebene korrespondieren die entsprechenden Landes-
besoldungsgesetze und Leistungsbeziigeverordnungen.
Uber 80 Hochschulen haben ihre internen Leistungs-
beziigeverordnungen inzwischen verdffentlicht’. Darin
sind — im Unterschied zu Funktionszulagen — beson-
dere Leistungen in Forschung, Lehre, Weiterbildung
und Nachwuchsférderung definiert, Vergabeverfahren
beschrieben und die Leistungsbeziige beziffert.

Mentale Befindlichkeiten

Angesichts der dramatischen Unterfinanzierung der
Hochschulen und einer uniibersehbaren Ressourcen-
knappheit, insbesondere in der offentlichen Forschung,
wurde nach neuen Wegen zu einer Effizienzsteigerung
des Ressourceneinsatzes gesucht. Seit den 1990er Jahren
hat man daher Konzepte des New Public Management
auf den Bereich der Hochschulen und der aufleruniver-
sitiren Forschung tibertragen. Zentrale Grundgedan-
ken sind zum einen die Verteilung von Ressourcen im
Wettbewerb auf einem Quasi-Markt, zum anderen der
Wechsel von einer Inputsteuerung iiber formelgebun-
dene Mittelzuwendungen hin zu einer an Zielvorgaben
und Indikatorisierung von Zielen orientierten Output-
steuerung. Fiir viele Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler ist es lingst Realitit, einem permanenten Leis-
tungsvergleich unterworfen zu werden.

Handlungsbedarf fiir alle

Die unterschiedlichen tarifrechtlichen Rahmenbedin-
gungen sollten nicht dariiber hinwegtiuschen, dass fiir
eine betrichtliche Beschiftigtengruppe innerhalb der
Wissenschaft dringender Handlungsbedarf besteht. Das
Leistungsentgelt wurde aus der Reduzierung der Jahres-
sonderzahlung und aus dem Wegfall von familienbezoge-
nen Gehaltskomponenten des Bundesangestelltentarifver-
trags (BAT/BAT-O) erwirtschaftet. Das Leistungsentgelt,
das verteilt werden soll, haben die Beschiftigten selber
erbracht. Die héheren Entgeltgruppen haben durch die
Staffelung der Sonderzahlungen einen tiberproportiona-
len Anteil dieser Geldmenge beigesteuert.

Deshalb hat die GTK der GEW
am 23.05.2007 erklart:

Fiir Verfahrensregeln, die eine Zuerkennung von Leis-
tungsprimien partizipativ gestalten und damit eine
hohe Akzeptanz erwarten diirfen, finden sich skandina-
vische Vorbilder, die der GEW-Vorstandsbereich Hoch-
schule und Forschung auf einer Studienreise im Jahr
2002 kennengelernt und seitdem fortentwickelt hate.

3 Bundesgesetzblatt Jahrgang 2002 Teil I Nr. 11.

4 Im sogenannten W-Portal des Deutschen Hochschulverbands unter
http://www.hochschulverband.de/cms/index.php?id=296.

5 s. Gerd Kéhler, Robert Erlinghagen (Hrsg.), Tarifvertrag Wissen-
schaft. Uber die Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Per-
sonals an skandinavischen Hochschulen und ihre tarifrechtlichen
Regelungen, MatHoFo 102, 2003.

6 s. dazu das GEW-Arbeitspapier AP-HuF-2007/11, das iiber den
Vorstandsbereich (claudia.kleinwaechter@gew.de) bezogen werden
kann.
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Beurteilungssysteme

Arbeitgeber und/oder Férderer sollten fiir alle
Forscher, einschlieflich erfahrener Forscher, Beur-
teilungssysteme einfithren, um ihre berufliche Leis-
tung regelmiflig und auf transparente Weise durch
einen unabhingigen (und im Fall von erfahrenen
Forschern vorzugsweise internationalen) Ausschuss
zu bewerten.

Bei solchen Beurteilungsverfahren sollten ihre
generelle Kreativitit in der Forschung und ihre
Forschungsergebnisse, zum Beispiel Veroffent
lichungen, Patente, Forschungsmanagement, Lehr-
titigkeit/Vorlesungen, Betreuung, Mentoring,
nationale und internationale Zusammenarbeit,

Verwaltungsaufgaben, Offentlichkeitsarbeit und

Mobilitdt, gebiihrend Beriicksichtigung finden und
in die Aufstiegsméglichkeiten einflieffen.

Kritik an quantitativer
Leistungsmessung

Grundsitzlich strebt die GEW allerdings fiir den
Wissenschaftsbereich eine Alternative zur Leistungs-
messung an. Eine vornehmlich quantitative Leis-
tungsmessung ist nicht geeignet, die Qualitit der wis-
senschaftlichen Arbeit zu verbessern. Wissenschaft ist
fast nur noch als komplexer, arbeitsteilig organisierter
Prozess vorstellbar. Eine Zurechnung von Leistungen
zu einzelnen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern ist nicht nur unméglich, sondern férdert aufSerdem
ein destruktives Gegeneinander in Einrichtungen und
Forschungsteams.

Es ist nicht sachgerecht, die Hohe des Gehalts von Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern vom Umfang
der eingeworbenen Drittmittel’, von der Zahl der
Publikationen in anerkannten Fachzeitschriften oder
von der Quote der erfolgreich in der Regelstudienzeit
zum Abschluss gefiihrten Studierenden abhingig zu
machen — es kimen Erfolgskriterien zur Geltung, die
keine unmittelbaren Riickschliisse auf die individuell
erbrachte Forschungs-, Lehr- oder Organisationsleis-

Zulagensystem

Stattdessen plidiert die GEW — ankniipfend an eine

Beschlusslage des Bundesfachgruppenausschusses

Hochschule und Forschung aus dem Jahr 2004¢ — fiir

wissenschaftsadiquate leistungsorientierte Entgeltkom-

ponenten in Form:

1. einer Funktionszulage fiir die Ubernahme besonde-
rer Titigkeiten und

2. einer Zielzulage fiir die Ubernahme von Aufgaben
mit einer festgelegten Zielsetzung — nach niherer
Ausgestaltung durch die Tarifpartner’.

Dabei sind auch Leistungen im Zusammenhang mit
Frauen- und Geschlechterforschung sowie Gender-Stu-
dien gleichberechtigt zu beriicksichtigen. Eine Benach-
teiligung von Frauen auf Grund héherer Zulagen fiir
minnlich dominierte Berufsfelder, Statusgruppen und/

oder Funktionen ist zu verhindern.

Dr. Andreas Keller
Leiter des Vorstandsbereichs Hochschule und
Forschung beim GEW-Hauptvorstand

Dr. Claudia Kleinwichter

Referentin im Vorstandsbereich Hochschule und
Forschung und Sprecherin der Projektgruppe
»Arbeitsplatz Hochschule und Forschung im
Vorstandsbereich Hochschule und Forschung beim

tung zulassen. GEW-Hauptvorstand
7 Inzwischen gilt es als empirisch nachgewiesen, dass Drittmittelsum- 9 vgl. Andreas Keller in: Leistungsbe-
men als Leistungsindikator in der Forschung nur bedingt aussage- zahlung in pidagogischen Einrich-
kriftig sind, s. D. Jansen u.a., Kélner Zeitschrift fiir Soziologie und tungen — Die GEW diskutiert, April il g
Sozialpsychologie, 59 Heft 1, 2007, 125-149. 2007, S. 271f. h-__'l_a=ﬂm 5o
togf e

8 GEW-Eckpunkte zur Notwendigkeit und zum Inhalt tarifvertragli-
cher Regelungen fiir Beschiftigte in Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen, Frankfurt/Main 15.04.2004 (Dok-HuF-2004/07).
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Besoldung statt Vergiitung?
Uber die Renaissance des Beamtentums
in den Landeshochschulgesetzen

Bei der tarifpolitischen Diskussion um die Gestaltung
der zukiinftigen Entgeltordnung (EGO) miissen auch
Verinderungen in den Blick genommen werden, die auf
Bundes- und Linderebene beziiglich der Neuordnung
des (Beamten-)Dienstrechts stattfinden, insbeson-
dere zur Frage der Beibehaltung oder Abschaffung des
Beamtenstatus fiir das Hochschulpersonal. Trotz aller
Statusunterschiede gibt es beachtenswerte Wechselwir-
kungen zwischen privatrechtlichen und beamtenrecht-
lichen Beschiftigungsverhiltnissen. Sie ergeben sich
u.a. aus dem sog. Gleichbehandlungsgrundsatz. Dieser
verbietet dem Arbeitgeber, einzelne Arbeitnehmer oder
Arbeitnehmergruppen von einer allgemeinen, begiinsti-
genden Regelung willkiirlich, d.h. ohne Vorliegen sach-
licher Griinde, auszunehmen:.

Beamtenstatus in Frage gestellt

Noch zu Beginn dieses Jahrzehnts waren verschiedene
politische Akteure wie der Wissenschaftsrat zu der
Ansicht gekommen, dass ,zwingende Griinde fiir die
Verbeamtung von Hochschullehrern ... nicht erkenn-
bar (sind und) daher im Wissenschaftsbereich langfris-
tig auf den Beamtenstatus verzichtet werden kdnne.
Man berief sich dabei u.a. auf den Bericht der Regie-
rungskommission des Landes Nordrhein-Westfalen
zur Zukunft des 6ffentlichen Dienstes’. Darin waren
u.a. ,ein einheitlicher Beschiftigungsstatus auf privat-
rechtlicher Grundlage, leistungsorientierte Vergiitung,
die Zulissigkeit von Arbeitskimpfen (auch des Streiks,
jedoch mit Ausnahmen ...) sowie Kiindigungsschutz
entsprechend dem allgemeinen Arbeitsrecht ...)“ emp-
fohlen worden. Schon vorher, zu Beginn der 1990er
Jahre, hatte es bundesweite Bestrebungen zur ,,Entbe-
amtung” gegeben (auch mit Blick auf die Bediensteten
der Hochschul- und Landesbibliotheken), die jedoch
nicht konsequent verfolgt wurden.

Die GEW fordert in ihrem Personalstrukturkonzept
fiir den Wissenschaftsbereich? ein einheitliches Dienst-

recht’ und hat dazu in einem Grundsatzpapier aus dem
Jahr 2004 folgende Position formuliert: , Mit den neuen
Formen der Mittelbewirtschaftung (Budgetierung),
mit der Reform der Beamtenbesoldung, mit den Ver-
dnderungen speziell der Professorenbesoldung (”leis-
tungsorientierte Besoldung”) sowie dem verschiedent-
lich verstirkt propagierten politischen Interesse nach
Vereinheitlichung des Dienstrechts sind Prozesse einge-
leitet, die — wie auch der internationale Vergleich zeigt
— ihre Tarifwiirdigkeit' nur noch als eine Frage der Zeit
erscheinen lassen, zumal mittelfristig zu erwarten ist,
dass der Beamtenstatus fiir ProfessorInnen und Junior-
professorlnnen generell abgeschafft wird“.

Riickbau der
Beamtenstellen auf Zeit

Relativ zeitgleich sind mit der 5. Novelle des Hoch-
schulrahmengesetzes (HRG) im Jahr 2004” die Per-
sonalkategorien der Wissenschaftlichen Assistenten,
Oberassistenten und Hochschuldozenten abgeschafft
worden; sie alle waren im Beamtenstatus auf Zeit auf
sogenannten Cl- oder C2-Stellen angelegt. Die iiber-
wiegende Zahl der seitdem novellierten Landeshoch-
schulgesetze folgte zunichst diesem Muster. Voriiber-
gehend sah es so aus, als wiirde der Beamtenstatus auf
Zeit im Hochschulbereich nur noch und ausschliefflich
der Juniorprofessur vorbehalten. Die Anzahl derartiger
Stellen sollte aber deutlich geringer sein und die befris-
teten Dienstverhiltnisse bei entsprechender Bewihrung
prinzipiell auf Lebenszeit ausgedehnt werden kénnen

(,Tenure Track®).

Personalpolitische Kehrtwende

Mittlerweile allerdings sind diese Empfehlungen, Anre-
gungen oder gar Bekenntnisse zur Abkehr vom Beam-
tentum in den Hochschulen vom wirtschaftlichen und
dienstherrlichen Pragmatismus in den Ministerien und

1 Vgl.z.B. das Urteil des Bundesarbeitsgerichtes (BAG) vom 15.11.1994
-5 AZR 682/93.

2 Empfehlungen zu einem Wissenschaftstarifvertrag und zur Beschif-
tigung wissenschaftlicher Mitarbeiter, 30. Januar 2004 (Drs.
5923/04) = Dok/HuF-2004/03, S. 15.

3 Regierungskommission des Landes NRW: Zukunft des éffentlichen
Dienstes — dffentlicher Dienst der Zukunft. Diisseldorf, Januar 2003.

4 s. dazu htep://www.gew.de/Personalstrukeur.heml .

5 Vgl. GEW, Beamtenrecht im Umbruch: Vom gesicherten Status
zum Spielball der Haushaltspolitik? Stand: Februar 2005, S. 26
(http://www.gew.de/Binaries/Binary24085/Beamtenrecht_im_
Umbruch.pdf).

6 GEW-Eckpunkte zur Notwendigkeit und zum Inhalt tarifvertragli-
cher Regelungen fiir Beschiftigte in Hochschulen und Forschungsein-
richtungen, Frankfurt/Main 15.04.2004 (Dok-HuF-2004/07) S. 11.

7 http://www.bgblportal.de/BGBL/bgbl1f/BGBI10201150693.pdf
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»Zustimmungs-Parlamenten® iiberholt worden: Einige
Linder wie Baden-Wiirttemberg® und Bayern® haben
nimlich die Beamtenstellen auf Zeit umgehend nach
der 5. HRG-Novelle reaktiviert; sie treten dort, wie
mittlerweile auch in Hessen, NRW und Sachsen (dort
als “Akademische Assistenten/-innen“) unter der Benen-
nung ,,Akademischer Rat auf Zeit“ (ARaZ) oder ,, Aka-
demischer Oberrat auf Zeit“ (AORaZ) in den Landes-
hochschulgesetzen wieder auf. Dahinter steht allerdings
kein neues Personalstrukturkonzept, das in Bezug auf
die unmittelbar vor der Tiir stehenden Be- und Uber-
lastungsprobleme der Hochschulen Vorsorge trife. Viel-
mehr werden diese Stellen aus Niitzlichkeitserwigungen
eingerichtet, weil sie sich haushaltstechnisch rechnen.

Beipiel NRW

Ein Beispiel soll das belegen: Bei der Umwandlung von
ehemaligen C1- und C2-Stellen in W1-Stellen fiir Juni-
orprofessuren ging man in NRW zu Beginn des Jah-
res 2005 von einer erforderlichen Quote von ca. 30
Prozent (in der Medizin 40 Prozent) aus; die iibrigen
C1-/C2-Stellen sollten in Angestelltenstellen der Ver-
glitungsgruppe BAT Ib/Ila umgewandelt werden. Die
Nachfrage der Hochschulen in Bezug auf die W1-
Umwandlungen blieb jedoch aus verschiedenen Griin-
den weit hinter den Erwartungen zuriick”. Und da den
Hochschulen zur gleichen Zeit der Globalhaushalt vor-
geschrieben wurde, die Angestelltenstellen im Unter-
schied zu vergleichbaren Beamtenstellen effektiv in der
Budget-Kalkulation erheblich teurer sind (um ca. 9000
bis 12000 Euro pro Jahr), hatte man ein finanzielles
Problem. Entsprechende Beschwerden der Hochschulen
fithrten dazu, dass die ARaZ- und AORaZ-Stellen — in
der Fassung des Referentenentwurfs des Hochschulfrei-
heitsgesetzes (HFG) noch nicht vorgesehen — kurz vor
Redaktionsschluss des Kabinettsentwurfs als neue Per-
sonalkategorien eingefithrt wurden.

Im Ubrigen ist die gewihlte Terminologie irrefiithrend,
weil die Kategorien Akademischer Rat bzw. Oberrat —
vergleichbar dem Regierungs- bzw. Oberregierungsrat
— tiblicherweise auf Beamtenverhiltnisse auf Lebenszeit
hindeuten und zudem nahe legen, dass es sich um Lauf-
bahnimter handelt.

Nicht die Besten,
sondern die Billigsten

Dazu kommt, dass die gesetzlich und mithin einsei-
tig vom Arbeitgeber vorgegebenen Einstellungsvor-
aussetzungen, die sehr strikt an formalen Abschliissen
und nicht an Titigkeitsmerkmalen orientiert sind und
auflerdem Hochstaltersgrenzen festlegen, die das Tarif-
recht nicht kennt, vielen potenziellen und kompetenten
Bewerberinnen und Bewerbern den Zugang zu diesen
Stellen verwehren. Denn im Unterschied zu der frither
gingigen Praxis, Beamtenstellen auch mit Angestellten
zu besetzen (die vom Staat garantierte Ausfinanzierung
der Stellen lief§ dies zu, obgleich die Angestellten wegen
der Sozialversicherungsabgaben ,teurer” sind), neigen
die Hochschulen bei den chronisch knapp bemessenen
Personalbudgets immer stirker dazu, Beamtenstellen
ausschliefSlich mit Beschiftigten zu besetzen, die die
beamtenrechtlichen Voraussetzungen erfiillen. Uber-
spitzt, aber durchaus konsequent ausgedriicke: Bei der
Stellenbesetzung wiirde nicht das Prinzip der Besten-
auslese verfolgt, sondern das der betrieblichen Wirt-

schaftlichkeit.

Soziale Risiken
fiir Beamte auf Zeit

Zudem entstehen schwerwiegende soziale Probleme,
wenn nach Ablauf der Vertragszeit die befristet verbe-
amteten Personen aus dem Dienst ausscheiden. Wenn
keine Anschlussbeschiftigung zustande kommt, besteht

8 Landeshochschulgesetz (LHG BW) i.d.F. des Art. 1 des Zweiten
Hochschulrechtsinderungsgesetzes (2. HRAG) vom 01.01.2005
§ 52-53 (http://mwk.baden-wuerttemberg.de/fileadmin/pdf/
gesetze/2_Hochschul_Gesetzblatt010105.pdf).

9  Gesetz iiber die Rechtsverhiltnisse der Hochschullehrer und Hoch-
schullehrerinnen sowie des weiteren wissenschaftlichen und kiinstle-
rischen Personals an den Hochschulen (Bayerisches Hochschulperso-
nalgesetz — BayHSchPG) vom 23.05.2006 (GVBI. Bayern 2006,10,
S. 230 ff.) Art. 22 Abs. 3 (htep://www.stmwfk.bayern.de/down-
loads/hs_hochschulgesetz_hschpg_gvbl102006.pdf).
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10 Notabene: Wenn die Nachfrage der Universititen nach Umwand-
lung von C1-/C2-Stellen in W1-Juniorprofessuren schon im Vorfeld
der geplanten Einfithrung der ARaZ und AORaZ deutlich geringer
ausfiel als erwartet, diirfte sie nach deren Einfithrung vollstindig
gegen Null gehen. Indireke wire damit das , Aus® fiir die Juniorpro-
fessur vorprogrammiert und deren Intention konterkariert.



fiir sie — im Unterschied zu den privatrechtlich Beschif-
tigten — nur ein eingeschriankter Anspruch auf Leistun-
gen der Rentenversicherung und gar kein Anspruch auf
jene der Arbeitslosenversicherung. Die Beschiftigung
als ARaZ oder AORaZ birgt insofern — zumindest in
bestimmten Fachdisziplinen — individuell ein hohes
existenzielles und gesellschaftlich ein bedeutsames sozi-
alpolitisches Risiko.

Folgen der Reaktivierung von
Beamtenstellen auf Zeit

Dariiber hinaus zementiert die Reaktivierung dieser
Beamtenstellen auf Zeit die Hierarchieverhiltnisse, die
fiir das deutsche Hochschulwesen bezeichnend, aber
keineswegs begriiflenswert sind und in anderen Lindern
weitgehend als anachronistisch tiberwunden wurden.
Von verschiedenen Organisationen auch auf europii-
scher Ebene" wird fiir ,erfahrene Forscher” und For-
scherinnen in der post-doc-Phase weitgehende Selbst-
standigkeit der Arbeit propagiert; die neuen ARaZ oder
AORaZ stehen jedoch als Wissenschaftliche Mitarbei-
terin bzw. Mitarbeiter weiterhin in der personlichen
Zuordnung zu einer Professur. Die damit verbundene
Abhingigkeit, wie sie fiir die abgeschaffte Wissen-
schaftliche Assistenten- und Oberassistentenposition
galt, wird mithin wieder virulent, was sich insbesondere
tiber die Mechanismen der Habilitationswege schidlich
auswirken wird. Wissenschaftliche Eigenstindigkeit,
die fiir Kreativitit und Innovation geradezu konstitutiv
ist, wird damit nicht geférdert — von der Ermutigung
zum ,Denken gegen die Norm“ ganz zu schweigen.

Renaissance des Beamtentums

Seit durch die Landeshochschulgesetzgebung die Beam-
tenstellen auf Zeit fiir den Akademischen Mittelbau
(wieder) eingefiihrt wurden, wird auch der Beamtensta-
tus fiir das Hochschulpersonal kaum noch grundsitz-
lich in Frage gestellt. Der Entwurf des Dienstrechtsneu-
ordnungsgesetzes (DneuG) des Bundes und die dort in
§ 132 vorgesehene Regelung der dienstrechtlichen Stel-

11 Empfehlung der Kommission iiber die Europiische Charta fiir For-
scher und einen Verhaltenskodex fiir die Einstellung von Forschern
vom 11.3.2005, K(2005) 576 endgiiltig = Dok-HuF-2005/05 — in
einer deutschen und englischen Textausgabe unter http://www.eubu-
ero.de/arbeitsbereiche/wissenschaftundgesellschaft/charta/Down-
load/dat_/fil_1601 verfiigbar.

lung des hauptberuflichen wissenschaftlichen und lei-
tenden Personals der Hochschulen macht nun endgiil-
tig klar, dass der Staat — in diesem Fall der Bund, aber
die meisten Linder ziechen sicher nach — im wissen-
schaftlichen Hochschulpersonal offenbar eine dispo-
nible Masse sicht, die in Zeitbeamtenstellen (iibrigens
auch fiir Professoren/-innen, zumindest bei erstmaliger
Berufung!) das Allheilmittel preiswerter Personalwirt-
schaft sieht. Im Ubrigen zeigt sich gegenwirtig an der
Neuregelung der Arbeitszeit, dass auch der Beamten-
status nicht vor einer Verschlechterung der Beschifti-

gungsbedingungen schiitzt.

Es darf bezweifelt werden, dass allein finanzielle Motive
fiir diese personalpolitische Kehrtwende ausschlagge-
bend waren. Es dringt sich vielmehr ein weiteres Motiv
auf: verbeamtetes Personal ist der tarifrechtlichen Dis-
position entzogen.

GEW fordert Angestelltenstatus

Das ist fiir Gewerkschaften inakzeptabel! Die GEW
besteht darauf, alle Beschiftigungsverhilenisse des Per-
sonals in der Wissenschaft zu tarifieren. Zum einen
kann systematische Personalentwicklung im Hoch-
schul- und Forschungsbereich nur in einem einheitli-
chen Dienst- und Arbeitsrecht gelingen. Zum anderen
diirfen die Arbeits- und Entgeltbedingungen nicht ein-
seitig diktiert, sondern miissen als Resultat tariflicher
Aushandlungsprozesse, einschliefflich der Nutzung des
Streikrechts, fixiert werden.

Angesichts der prognostizierten Entwicklung der Stu-

dierendenzahlen hat sich der Wissenschaftsrat in die-
ser Angelegenheit geduflert und u.a. vorgeschlagen,
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,... dass nicht ausschlieSlich weitere befristete Stellen
fiir wissenschaftliche Mitarbeiter geschaffen werden
sollten. Vielmehr miissen auch zusitzliche Dauerstel-
len, Professuren eingeschlossen, geschaffen werden. ...
Zukiinftig kénnte es Hochschullehrer geben, die einen
deutlichen Aufgabenschwerpunke in der Lehre haben.
Hierzu kénnte auch eine neue Personalkategorie unter-
halb der Professur gehoren®2. Im Hinblick auf die oben
geschilderten restriktiven Zugangs- und Beschifti-
gungsbedingungen diirfen auch derartige neue Perso-
nalkategorien nicht an den Beamtenstatus gebunden
sein!

Die Renaissance des Beamtenstatus im Wissenschafts-
bereich ist auch ein Gradmesser dafiir, dass der poli-
tische Konsens” wihrend der ersten rot-griinen Bun-
desregierung iiber tarifvertragliche Regelungen fiir die
Wissenschaft inzwischen seitens der Arbeitgeber und
der Politik aufgekiindigt wurde. Die GEW hilt gleich-
wohl an ihrer Forderung fest, die Personalstruktur in
Hochschulen und Forschungseinrichtungen im Ange-
stelltenverhilenis auszugestalten.

Dr. Diethard Kuhne

Mitglied im Sprecherteam der Landesfachgruppe
Hochschule und Forschung der GEW NRW und
Mitglied der Projektgruppe ,,Arbeitsplatz Hochschule
und Forschung® im Vorstandsbereich Hochschule und
Forschung beim GEW-Hauptvorstand

12 Empfehlungen zum arbeitsmarkt- und demographiegerechten Aus-
bau des Hochschulsystems, 27. Januar 2006 (Drs. 7083/06) = Dok-
HuF-2006/04, S. 83f

13 s. unter htep://www.gew.de/ Wissenschaftstarifvertrag_2.heml .



Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit -
Vergiitungssystem und Personalstruktur

Zum haupt- und nebenberuflichen Hochschulpersonal
haben nach Angaben des Statistischen Bundesamt im
Jahr 2006' gut 500.000 Personen gehort. Sie verteilen
sich etwa hilftig auf das wissenschaftliche und kiinstle-
rische sowie das nichtwissenschaftliche Personal. Unter
den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern nimmt
die Zahl der Beamtinnen und Beamten stetig zu (s.
S. 33). Im Bereich der angestellten Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler gehren nur die Wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und Lehrkrifte fiir
besondere Aufgaben (LfbA) zu den Tarifbeschiftigten.

Vom Tarifvertrag ausgeschlossen

Wie schon im Bundesangestelltentarifvertrag (BAT bzw.
fiir die neuen Linder BAT-O) sind auch im neuen Tarif-
vertrag fiir den offentlichen Dienst (§ 1 Abs. 2 Buchsta-
be s TVSD mit Protokollerklirung und § 1 Abs. 3 TV-L
mit Protokollerklirung) wesentliche Beschiftigtengrup-
pen vom personlichen Geltungsbereich ausgeschlossen:
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, wissen-
schaftliche und kiinstlerische Hilfskrifte, studentische
Hilfskrifte, Lehrbeauftragte an Hochschulen, Akade-
mien und wissenschaftlichen Forschungseinrichtungen
sowie kiinstlerische Lehrkrifte an Kunst- und Musik-
hochschulen. Die einzige Neuerung des TVSD gegen-
iiber dem BAT/BAT-O besteht darin, dass Lektorinnen
und Lekroren, die seit dem 1. November 2006 neu einge-
stelle wurden, nach TV-L beschiftigt werden.

Bezahlung nach
Arbeitgeberrichtlinien

Die Bezahlung dieser Beschiftigtengruppen ist nicht
das Ergebnis einer regelmifligen Uberpriifung und
Anhebung der Léhne im Verhilenis zu den Lebenshal-
tungskosten und unter Beriicksichtigung des Inflati-
onsausgleichs, sondern griindet sich auf Verwaltungs-
vorschriften und Arbeitgeberrichtlinien — mit dem
Ergebnis, dass beispielsweise die Lehrauftragsvergiitung

2001 erstmals nach 14 Jahren angehoben werden konnte
und seitdem wieder stagniert (s. S. 27). Die Richtlinie
der Tarifgemeinschaft deutscher Linder (TdL) iiber die
Arbeitsbedingungen wissenschaftlicher und studenti-
scher Hilfskrifte stammt aus dem Jahr 19862, Die Ver-
waltungsvorschriften haben beziiglich der Vergiitung
zunichst zwischen studentischen Hilfskriften an Uni-
versititen, Technischen und Kunsthochschulen einer-
seits und studentischen Hilfskriften an Fachhochschu-
len andererseits unterschieden. Trotz nahezu gleicher
Einstellungsvoraussetzungen und Aufgaben in den
Landeshochschulgesetzen gab es eine deutliche Ver-
glitungsdifferenz. Entgeltgleichheit wurde erst in den
1990er Jahren durch die Rechtsprechung des Bundesar-
beitsgerichtes hergestellt’. Den nicht vom TV8D bzw.
TV-L erfassten Beschiftigtengruppen sind iiberdies ele-
mentare Personalvertretungsrechte verwehrt.

Riickblick

Die Personalstrukcur an Hochschulen ist im Zuge der
Expansion des deutschen Hochschulsystems in der Nach-
kriegszeit zunichst einigermaflen wildwiichsig entstan-
den. Die stetige Zunahme der Studierendenzahlen hatte in
den 1960er Jahren zu einer Ausweitung der Lehrkapazitit
gefiihrt, und zwar nicht durch mehr Professuren, sondern
durch den Ausbau des Akademischen Mittelbaus. Uber
50 Prozent der Lehre wurde nicht von Professorinnen und
Professoren erbracht. Die Angehérigen des Akademischen
Mittelbaues kamen jedoch weder hinsichtlich des Status
noch des Einkommens an die Professoren heran.

HRG 1976

Das Hochschulrahmengesetz (HRG) von 1976 hatte
den Anspruch, ,die nur aus der historischen Entwick-
lung und nicht mit den tatsichlichen Funktionen zu
erklirende Personenvielfalt im Hochschulbereich zu
Gunsten einer einheitlichen, {iberschaubaren und funk-
tionsgerechten Personalstruktur® zu tiberwinden*. Der

1 Statistisches Bundesamt, Personal an Hochschulen 2006, Vorbericht
S. 99 (https://www-ec.destatis.de/csp/shop/sfg/bpm.html.cms.cBro-
ker.cls?cmspath=struktur,vollanzeige.csp&ID=1020584).

2 s. unter htep://www.tarifini.de/Documents/Tarif/tarif-material-
richtlinien.htm .

3 s. Hans-Wolfgang Waldeyer, Das Recht der Fachhochschulen, Hei-
delberg 2000, Rdnr. 190.

4 Diese Analyse ist der Verfassungsbeschwerde von OTV und GEW
gegen das am 26.06.1985 in Kraft getretene Gesetz iiber befristete
Arbeitsvertrige mit wissenschaftlichem Personal an Hochschulen
und Forschungseinrichtungen vom 25.08.1986 entnommen = Dok-
HuF-1986/7/1, s. unter http://www.gew.de/Binaries/Binary24408/
Dok-HuF-1986-7.pdf . Das HRG-Zitat findet sich ebenda auf S. 7.
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LUDWIG-
MAXIMILIANS

UNIVERSITAT GESCHWISTER-SCHOLL-INSTITUT
MONCHEN FiIR POLITISCHE WISSENSCHAFT

Das Geschwister-Scholl-Institut fiir Politische Wissenschaft
der Ludwig-Maximilians-Universitit Minchen sucht ab dem
1. April 2007 eine

Lehrkraft fir besondere Aufgaben
(Lecturer) fir das Teilgebiet
Politische Theorie.

Bewerber sollten habilitiert sein oder vergleichbare Qualifikationen
aufweisen. Die Lehrverpflichtung betrdgt 18 Semesterwochenstun-
den und kann zugunsten von anderen Aufgaben (insbesondere Prii-

fungsangelegenheiten) reduziert werden. Die Lehre soll im Grund-
und Hauptstudium erfolgen.

Lehrkraft fir besondere Aufgaben
(Lecturer) fir die Teilgebiete
Internationale Beziehungen
und Methoden.

Bewerber sollten habilitiert sein (oder vergleichbare Qualifikationen

fweisen) und die beiden Teilbereiche Internationale Beziehungen

und Methoden in der Lehre in Grund- und Hauptstudium abdecken
kénnen.

Die Lehrverpflichtung betragt 18 Semesterwochenstunden und kann
zugunsten von anderen Aufgaben (i dere Prifungsangeleg
heiten) reduziert werden.

Lehrkraft fur besondere Aufgaben
(Lecturer) fiir das Teilgebiet
Politische Systeme.

Bewerber soliten habilitiert sein oder vergleichbare Qualifikationen
aufweisen. Die Lehrverpflichtung betragt 18 Semesterwochenstun-
den und kann zugunsten von anderen Aufgaben (insbesondere Pri-
fungsang heiten) reduziert werden. Die Lehre soll im Grund-
und Hauplstudlum erfolgen.

Lehrkraft fur besondere Aufgaben
(Lecturer) fur da eilg

Schwerbehinderte
Eignung bevorzug
wiinscht.

Quelle: duz NACHRICHTEN, 10/2006, Seite 23
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Grundansatz des ersten Gesetzesauflage war, Qualifi-
zierungs- und Dienstleistungsfunktion zu trennen und
unterschiedlichen Personalkategorien zuzuweisen: Die
Promotion sollte im Rahmen einer Graduiertenforde-
rung erfolgen, die Habilitation auf Assistenstellen und
die Figur des Wissenschaftlichen Mitarbeiters (§ 53
HRG) war neu fiir wissenschaftliche Dienstleistungs-
aufgaben bestimmt. Diese wurden als Daueraufgaben
angesehen. Die Stellen der Wissenschaftlichen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sollten dauerhaft besetzt
werden, wihrend die Beschiftigungsverhilenisse zur
Qualifikation befristet wurden.

Kommentiert:

Nachricht
aus Miinchen

Mitten in der Landesdelegiertenkonferenz flatterte
eine Mail ins Postfach. Eine der ,,Exzellenz-Uni-
versitdten” umere.rgmﬁen Bundesrepublik, die
Ludwig-Maximilians-Universitat Miinchen, hat
Suﬂen fur . Lehrkrdfte fiir besondere Aufgaben” fiir das Fach Politische
Wissenschaften ausgeschrieben. In 3oyem gibt es augenscheinlich noch
Arbeitsplétze fiir Wissenschaftleri Wissenschaftler.
Hat ein Gewerkschaftssekretdr whrend der Landesdelegiertenkonfe-
renz nicht anderes zu tun als Mails zu lesen? Oder hat das etwa sogar
etwas miteinander zu tun? — Sogar sehr viel!
Interessant sind ndmlich die Konditionen, unter denen man diese
Lehrkrdfte einstellen will: Bewerber sollten habilitiert (1) sein oder
vergleichbare Qualifikationen aufweisen. Die Lehnerpﬁchwng soll 18
Semesterwochenstunden (!) betragen. Die Lehre soll im Grund- und
Haupt(!)studium erfolgen. Die Stellen sind auf zwei Jahre befristet (/).
gf‘l" ﬁ;ﬂuﬂg erfolgt im Angestelltenverhdltnis mit der Vergiitung
a ().
Wer sich mit den Arbeitsverhdltnissen an Universitdten nicht so auskennt,
dem sei Folgendes erklart: Mit der geforderten Qualifikation ist man
.professorabel”, d.h. man wiirde als Professor entsprechend dieser hohen
Qualifikation natirlich weit iiber BAT lla bezahit und natiirlich nicht
der Zumutung einer zweijdhrigen Befristung unterzogen.
Man kann die Frage aber auch ganz anders stellen. Wenn sich Bayern
als reiches Bundesland trout, an einer , Exzellenz-Universitat” solche
unmoralischen Angebote zu machen, wie werden sich die Landerarbeit-
geber erst in Sachsen, Thiiringen und Sachsen-Anhalt verhalten?
Wenn sich schon die Uni in Miinchen traut, Habilitierte, die z.B. Leh-
rerinnen fur Gymnasien ausbilden, weit schlechter zu bezahlen als
Lehrerinnen an Gymnasien, was soll dann bei uns werden?
Ein solches System ist nicht nur krank sondern eine Zumutung. Und
solche Zustdnde, das wissen wir aus den ersten Sondierungen iiber
Lehrereingruppierung in der Entgeltordnung fiir die zum neuen Tarif-
werk, wollen die Landerarbeitgeber insgesamt einfihren. lhr erkldrtes
Ziel ist, das gesamte Bezahlungsniveau zu senken. Es fehlte nur noch,
dass fiir den Schuldienst die Promotion verlangt wiirde.
Weil so etwas zeigt, wie gering wissenschaftliche, akademische Quali-
fikation geschdtzt wird, muss man etwas dagegen tun. Auch deshalb
haben die Delegierten der Landesdelegiertenkonferenz mit der Kam-
pagne ,,Chance 2008 beschlossen, etwas ,,Ganz zu machen®, namlich
die eigenen Krdfte einzusetzen — und das ,.ganz". Damit uns solche

undHublﬁtvertemTlrcm Wert entsprechend bezahit wird. Unseren Wert
miissen wir uns aber erstreiten. Die Arbeitsbedingungen an der Uni in
Miinchen haben also ,,ganz" viel mit uns tun.

Hans-Dieter Kiein

Quelle: Erzichung und Wissenschaft, Sachsen-Anhalt, 12/2006, Seite 2



Wissenschaftliche Dienstleistung
versus Qualifikation

Im Grunde hat keine der nachfolgenden HRG-Novellen
das Problem gelost, dem individuellen Aus-, Fort- und
Weiterbildungsbediirfnis der Beschiftigten gleicher-
maflen Rechnung zu tragen wie den sich wandelnden
Anforderungen der Wissenschaftseinrichtungen durch
Verinderungen in der Organisation und Vermittlung
von Forschungsprozessen. Die Personalstruktur an
deutschen Hochschulen ist extrem hierarchisch. Alle
Beschiftigtengruppen unterhalb der Professur gelten
als Dienstleister oder ,unfertige“ Qualifikantinnen und
Qualifikanten vor der entscheidenden Statuspassage
zur Professur. Thnen wird die Lehre nur als unselbstin-
dige Aufgabe iibertragen. Dieses Strukturprinzip hat
nach wie vor signifikante Auswirkungen auf die Karrie-
reverldufe von Frauen: es errichtet Barrieren und dringt
Frauen aus dem System’. Das Promotions- und Habili-
tationsrecht ist und bleibt auch in den vielfiltigen Koo-
perationsbeziechungen mit Fachhochschulen und aufSe-
runiversitiren Forschungseinrichtungen ein Privileg
der Universititen. Die Forschungseinrichtungen haben
Schwierigkeiten, dem eigenen wissenschaftlichen Nach-
wuchs Laufbahnperspektiven zu erdffnen.

Laufbahnbarrieren von
Fachhochschulabsolventen

Diplomabsolventinnen und -absolventen von Fachhoch-
schulen bzw. Absolventinnen und Absolventen eines
FH-Masterstudiengangs, der gemif$ Akkreditierung die
Befihigung fiir die Laufbahnen des hoheren Dienstes
vermittelt, konnen bei Erfiillung auch der iibrigen Ein-
stellungsvoraussetzungen immerhin in 14 Bundeslin-
dern Universititsprofessorinnen und -professoren wer-
den, in Bayern ist dies dagegen nicht méglich. Nach
geltendem Recht kann in Bayern ein/e Fachhochschul-

absolvent/in nur in Ausnahmefillen eine Fachhochschul-
professur erlangen. In Rheinland-Pfalz geht nicht ein-
mal das¢. Die Einstellung von und Aufgabenzuweisung
an wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
an Fachhochschulen ist in den Landeshochschulgeset-
zen unterschiedlich und teilweise unklar gelost. Durch
Abgrenzungsschwierigkeiten zu den sogenannten fach-
praktischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, denen
anwendungsbezogene Dienstleistungen in der Lehre,
fiir Forschungs- und Entwicklungsaufgaben sowie fiir
kiinstlerisch-gestalterische Aufgaben obliegen, wird
deutlich: die iiberkommene Personalstruktur an den
Fachhochschulen ist dysfunktional. Die Personalstruk-
tur der Fachhochschulen muss an deren verindertes Auf-
gabenspektrum und an den Ubergang zu Bachelor- und
Masterstudiengiingen angepasst werden.

Neue Personalkategorien

Zur Losung des alten Problems und zur Bewiltigung
neuer Herausforderungen — wie den prognostizierten
Anstieg der Studierendenzahlen bis zum Jahr 2013 —
setzt die Politik auf neue Personalkategorien. Schon
das Gesetz zur Anderung dienst- und arbeitsrechtlicher
Vorschriften im Hochschulbereich (HdaVAndG § 42
Satz 1) vom 27. Dezember 2004* hatte dem Landesge-
setzgeber die Moglichkeit erdffnet, zusitzliche und neu-
artige Personalkategorien vorzusehen. In Berlin gibt es
seit 1997 eine entsprechende Offnungsklausel’. Mit der
Foderalismus-Reform ist im Sommer 2006 die Rah-
mengesetzgebungskompetenz des Bundes fiir die Rege-
lung der allgemeinen Grundsitze des Hochschulwesens
entfallen. Mit der Abschaffung des HRG wird es keine
bundeseinheitliche Definition des Begriffs ,wissen-
schaftliches Personal“ mehr geben.

Bislang erweisen sich die Landesgesetzgeber bei der
Definition neuer Personalkategorien jedoch als wenig
kreativ: ,Neu® ist die (Wieder)Einfiihrung der Figur

5  Die Reduktion des Frauenanteils im wissenschaftlichen Qualifikati-
onsverlauf wird als , leaky pipeline® bezeichnet, den aktuellen Sach-
stand kommentiert der Wissenschaftsrat in seinen , Empfehlungen
zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
lern® vom 13.07.2007 (Drs. 8036-07) = http://www.wissenschafts-
rat.de/texte/8036-07.pdf, S. 10 ff.

6 s. Hans-Wolfgang Waldeyer, Das Recht der Fachhochschulen, Hei-
delberg 2000, Rdnr. 121 und Ders., Das neue bayerische Fachhoch-
schulrecht, Die Neue Hochschule 6, 2006, 32-24.

7 So Waldeyer a.O. Rdnr. 186.
8 BGBIIS. 3835.

9  Gesetz iiber die Berliner Hochschulen - Berliner Hochschulge-
setz (BerlHG) i.d.F. des Anderungsgesetzes vom 21.04.2005, 1.
Abschnitt, Einleitende Vorschriften § 7 a.

10 s.AP-HuF-2007/05unterhttp://www.gew.de/Binaries/Binary25559/
AP-HuF-2007-05.pdf .
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des Akademischen Rates im Beamtenverhiltnis auf
Zeit in Baden-Wiirttemberg, Bayern, Hessen, Nieder-
sachsen, Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz, Saar-
land, Sachsen und Thiiringen. Nur in Niedersachsen
gibt es inzwischen eine Lehrkraft fiir besondere Aufga-
ben (LfbA) mit tiberwiegend oder ausschlief3lich Lehr-
aufgaben (allerdings weisungsgebunden als nichtselb-
stindige Lehre)". Fiir Baden-Wiirttemberg ist die neue
Figur des Dozenten geplant, der ,schwerpunktmi-
Big in der Lehre titig" sein soll2. Der aus dem angel-
sichsischen Bereich entlehnte ,Lecturers hat auch in
Nordrhein-Westfalen Spuren hinterlassen: dort kann
seit 1. Januar 2007 Lehrkriften fiir besondere Aufga-
ben die Bezeichnung Lecturer verlichen werden, sofern
Lehraufgaben zur selbstindigen Wahrnehmung iiber-
tragen worden sind“. Gleichwohl gab es schon Ende
2006 erste Ausschreibungen fiir Lecturer-Stellen, die
eines deutlich gemacht haben: der Titigkeitsschwer-
punkt ,Lehre soll auch weiterhin ein Billiglohnbe-
reich bleiben. Die immerhin auf der Anwirter-Liste der
deutschen , Exzellenz-Universititen” rangierende Lud-
wig-Maximilians-Universitit Miinchen wollte eine/
n habilitierte/n Wissenschaftler/-in fiir 18 Semester-
wochenstunden Lehrdeputat in einem auf zwei Jahre
befristeten Beschiftigungsverhiltnisse mit BAT IIa/EG
14 entlohnen®. — Dieser Entwertung von akademischer
Qualifikation und wissenschaftlicher Arbeit muss drin-
gend Einhalt geboten werden!

GEW fordert einheitliches
Personalstatut
In der neuen Entgeltordnung (EGO) des TV6D/TV-L

miissen konkrete Tétigkeitsmerkmale fiir Lehre, For-
schung und Management/Dienstleistung beschrieben
werden. Mit ihr kann nach Auffassung der GEW eine
flexible, durchlissige und aufgabengerechte Personal-

struktur mit einem einheitlichen, nichthierarchischen
Personalstatut in Hochschulen und Forschungsein-
richtungen korrespondieren.

B Das wissenschaftliche und kiinstlerische Personal
— einschliefllich der Professorinnen und Professo-
ren — ist grundsitzlich im Angestelltenverhilenis zu
beschiftigen. Der Beamtenstatus ist fiir die Mobi-
lititsanforderungen im Europiischen Hochschul-
und Forschungsraum ungeeignet. Er ist mit fehlen-
der Absicherung bei Arbeitslosigkeit verbunden und
kann bei der gegenwirtigen Befristungspraxis zu
individuellen Hirten fiihren.

® Die im Wesentlichen beamtenrechtlich geprigten
Personalkategorien des/r Assistenten/in, Oberassis-
tenten/in und Hochschuldozenten/in sind in der
neuen Personalstruktur verzichtbar.,

B Kern einer neuen Personalstruktur muss ein neues
Verstindnis von wissenschaftlicher und kiinstleri-
scher Arbeit insgesamt sein. Wissenschaft als Beruf
muss eigenstindig, selbstindig und auf Dauer neben
der professoralen Ebene méglich sein. Fiir die Wahr-
nehmung von regelmiflig anfallenden Aufgaben in
Lehre, Forschung, Weiterbildung und wissenschaft-
lichen Dienstleistungen im weitesten Sinne sowie
Managementaufgaben sind deshalb wissenschaftli-
che Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ,,neuer Art"
auf Dauer zu beschiftigen. Unter diese neue Perso-
nalkategorie kénnten auch die Lehrkrifte fiir beson-
dere Aufgaben fallen.

B Die selbstindige Wahrnehmung aller Aufgaben
muss explizit im Tarifvertrag verankert werden. Die
Beschiftigten werden den Untergliederungen der
Einrichtung zugeordnet. Je nach Aufgabenzuwei-
sung kann der Anteil der Lehrverpflichtung hoher
als bisher oder niedriger sein bzw. ganz entfallen.
Voraussetzung fiir die Wahrnehmung dieser Dauer-

11 Niedersichsisches Hochschulgesetz (NHG) i.d.F. vom 26.02.2007
(Nds. GVBL S. 69) § 32 Abs. 1 (http://cdl.niedersachsen.de/blob/
images/C36266681_L20.pdf).

12 Erstes Gesetz zur Umsetzung der Féderalismusreform im Hochschul-
bereich (EHFRUG) - Entwurf vom 16.07.2007 = LT-Drs. 14/1513
(htep://www.landtag-bw.de/WP14/Drucksachen/1000/14_1513_
d.pdf) Art.1 Nr. 22, s. dazu die Stellungnahme der GEW Baden-
Wiirttemberg unter http://www.gew-bw.de/Binaries/Binary7844/
EHFRUG-Stellungnahme-GEW.pdf .

13 s. die Kurzbeschreibung der Wissenschaftlichen Dienste des Deut-
schen Bundestages vom 23.05.2007 unter http://www.bundestag.
de/bic/analysen/2007/Lecturer_und_Lehrprofessur.pdf .
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14 Hochschulfreiheitsgesetz (HFG) vom 31.10.2006 (GV. NRW. S.
474) bes. § 44 Abs. 2 Satz 2.

15 s. duzNACHRICHTEN 10/2006 S. 23 - offenbar auf Grund des
starken offentlichen Protestes wurde die Ausschreibung korrigiert
und als Einstellungsvoraussetzung ,nur noch® die Promotion sowie
cine zweijihrige hauptberufliche wissenschaftliche oder praktische
Titigkeit verlangt, s. duzMAGAZIN 12/2006 S. 49.

16 Vgl. die Beschliisse der GEW Berlin vom 31.05.2006 = htep://www.
gew-berlin.de/documents_public/060616_Broschuere_Personal-
struktur.pdf und der GEW Sachsen-Anhalt vom 24.01.2007 =
htep://www.gew-Isa.de/hochschule/Personalstruktur-lsa-neu.pdf.



aufgaben muss die Promotion oder eine gleichwer-
tige Leistung sein. Auch Juniorprofessorinnen und
Juniorprofessoren muss dieser Berufsweg offen ste-
hen — als eine Variante der ,, Tenure Track".

B Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern muss generell mindestens ein Drittel ihrer
Arbeitszeit fiir eigenstindige Qualifizierung einge-
raumt und eine Karriereperspektive geboten wer-
den. Die Qualifizierung des wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Nachwuchses muss regelmifig in
Beschiftigungsverhiltnissen als wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erfolgen.

B Im Bereich des nichtwissenschaftlichen Personals
muss eine weitere Auslagerung von Aufgaben aus
den Hochschulen (Outsourcing, Privatisierung)
vermieden werden.

B Der zunchmenden Arbeitsverdichtung ist durch
eine konsequente Aufgabenkritik zu begegnen.
Dabei muss definiert werden, welche Aufgaben auf
der einen Seite wegfallen kénnen und wo auf der
anderen Seite zusitzliches Personal notwendig ist.
Dazu bedarf es einer sorgfiltigen und langfristigen
Personalentwicklungsplanung durch die Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen, in der das Prin-
zip des Gender Mainstreaming durchgehend veran-
kert ist.

Eine der grofiten Herausforderung besteht darin, den
personlichen Geltungsbereich des TV6D und TV-L
zu erweitern und auch Lehrbeauftragte und studenti-
sche Beschiftigte einzubezichen. Dalfiir ist eine Ver-
inderung des rechtlichen Status sowie der Beschifti-
gungsbedingungen notwendig — und: das Engagement
der Betroffenen unverzichtbar. Im Land Berlin wurde
schon 1979 durch die damalige Gewerkschaft ,Offent-
liche Dienste, Transport und Verkehr* (OTV) und
GEW ein Tarifvertrag fiir studentische Beschiftigte an

17 Matthias Jihne, Studentische Beschiftigte sind mehr als Hilfskrifte.
Uber Berliner Erfahrungen mit Tutorien und einem Tarifvertrag,
hochschule ost 3-4/2000, 81-92. Der vollstindige Text des Tarifver-
trags ist unter htep://www.gew-berlin.de/tvstud.htm abrufbar.

Lehre

Die Lehrtitigkeit ist ein wesentliches Mittel zur
Strukturierung und Verbreitung von Wissen und
sollte daher als ein wertvoller méglicher Bestand-
teil des beruflichen Werdegangs eines Forschers
angesehen werden. Allerdings sollten die Lehrauf-
gaben nicht zu groffen Raum einnehmen und die
Forscher - insbesondere zu Beginn ihrer Laufbahn
- daran hindern, ihre Forschungstitigkeit auszu-
iiben.

Arbeitgeber und/oder Férderer sollten dafiir

sorgen, dass Lehraufgaben angemessen bezahlt
und in den Beurteilungssystemen berticksichtigt
werden und dass die von erfahrenen Mitarbei-
tern fiir die Ausbildung von Nachwuchsforschern
aufgewandte Zeit als Teil ihrer Lehrverpflich-
tungen gezihlt wird. Fortbildungsmafinahmen fiir
Lehr- und Betreuungstitigkeiten sollten als Teil
der beruflichen Weiterentwicklung von Forschern
angeboten werden.

Berliner Hochschulen abgeschlossen” Im Tutorenstreik
von 1986 haben die gewerkschaftlich organisierten stu-
dentischen Beschiftigten eine substanzielle Ausweitung
der Regelungsinhalte erreicht: u.a. einen tariflich ver-
einbarten Stundenlohn, bezahlten Urlaub, Regelver-
tragszeiten von zwei Jahren, Freistellung bei Priifun-
gen. Die jetzige Fassung des Berliner Tarifvertrags fiir
studentische Beschiftigte (TV Stud II) gilt seit dem 1.
Januar 2003. Einem bundesweiten Tarifabschluss ver-
weigern sich die Linder seit 1992 — schon damals waren
die gewerkschaftlichen Forderungen ausformuliert.
An sie lisst sich auch in den kommenden Tarifrunden
ankniipfen.

Dr. Claudia Kleinwichter

Referentin im Vorstandsbereich Hochschule und
Forschung und Sprecherin der Projektgruppe
»Arbeitsplatz Hochschule und Forschung® im

Vorstandsbereich Hochschule und Forschung beim
GEW-Hauptvorstand
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Entgelttabellen TVoD

Entgelttabellen TVoD Ost

Entwicklungsstufen in Euro

Stufe 3 Stufe 4 Stufe 5 Stufe 6

Entgelttabellen TVoD West

Entwicklungsstufen in Euro

Stufe 3 Stufe 4 Stufe 5 Stufe 6




Entgelttabellen TV-L

Entgelttabelle TV-L West

Entwicklungsstufen in Euro

Stufe 3 Stufe 4 Stufe 5 Stufe 6

Entgelttabelle TV-L Ost

Entwicklungsstufen in Euro

Stufe 3 Stufe 4 Stufe 5 Stufe 6




Unsere Anschriften

GEW Baden-Wiirttemberg
SilcherstraBBe 7

70176 Stuttgart

Telefon: 0711/21030-0

Telefax: 0711/2103045

E-Mail: info@gew-bw.de
www.gew-bw.de

GEW Bayern
SchwanthalerstraBle 64
80336 Miinchen

Telefon: 089/544081-0
Telefax: 089/5389487
E-Mail: info@gew-bayern.de
www.gew-bayern.de

GEW Berlin

AhornstraBe 5

10787 Berlin

Telefon: 030/219993-0
Telefax: 030/219993-50
E-Mail: info@gew-berlin.de
www.gew-berlin.de

GEW Brandenburg
AlleestraBe 6a

14469 Potsdam

Telefon: 0331/27184-0

Telefax: 0331/27184-30

E-Mail: info@gew-brandenburg.de
www.gew-brandenburg.de

GEW Bremen
LéningstraBe 35

28195 Bremen

Telefon: 0421/33764-0
Telefax: 0421/33764-30
E-Mail: info@gew-hb.de
www.gew-bremen.de

GEW Hamburg
Rothenbaumchaussee 15
20148 Hamburg

Telefon: 040/414633-0
Telefax: 040/440877

E-Mail: info@gew-hamburg.de
www.gew-hamburg.de
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GEW Hessen

Zimmerweg |2,

60325 Frankfurt am Main
Telefon: 069/971293-0
Telefax: 069/971293-93
E-Mail: info@gew-hessen.de
www.gew-hessen.de

GEW Mecklenburg-Yorpommern
Liibecker StraBe 265a

19059 Schwerin

Telefon: 0385/485270

Telefax: 0385/4852724

E-Mail: landesverband@mvp.gew.de
www.gew-mv.de

GEW Niedersachsen
Berliner Allee 16

30175 Hannover

Telefon: 0511/33804-0
Telefax: 0511/33804-46
E-Mail: email@gew-nds.de
www.gew-nds.de

GEW Nordrhein-Westfalen
NiinningstraBBe 1

45141 Essen

Telefon: 0201/294030-1
Telefax: 0201/29403-51

E-Mail: info@gew-nrw.de
www.gew-nrw.de

GEW Rheinland-Pfalz
Neubrunnenstral3e 8
55116 Mainz

Telefon: 06131/28988-0
Telefax: 06131/28988-80
E-Mail: gew@gew-rip.de
www.gew-rlp.de

GEW Saarland

Mainzer StraBe 84

66121 Saarbriicken

Telefon: 0681/66830-0
Telefax: 0681/66830-17
E-Mail: info@gew-saarland.de
www.gew-saarland.de

GEW Sachsen

NonnenstraBe 58

04229 Leipzig

Telefon: 0341/4947404

Telefax: 034114947406

E-Mail: gew-sachsen@t-online.de
www.gew-sachsen.de

GEW Sachsen-Anhalt
Markgrafenstrale 6
39114 Magdeburg
Telefon: 0391/73554-0
Telefax: 039117313405
E-Mail: info@gew-Isa.de
www.gew-Isa.de

GEW Schleswig-Holstein
LegienstraBe 22-24

24103 Kiel

Telefon: 0431/554220
Telefax: 04311554948
E-Mail: info@gew-sh.de
www.gew-sh.de

GEW Thiiringen
Heinrich-Mann-StraBe 22
99096 Erfurt

Telefon: 0361/59095-0

Telefax: 0361/59095-60
E-Mail: info@gew-thueringen.de
www.gew-thueringen.de

Gewerkschaft Erziehung
und Wissenschaft
Hauptvorstand

Reifenberger Strale 21
60489 Frankfurt am Main
Telefon: 069/78973-0
Telefax: 069/78973-201
E-Mail: info@gew.de
www.gew.de

GEW-Hauptvorstand,
Parlamentarisches
Verbindungsbiiro Berlin
WallstraBe 65

10179 Berlin

Telefon: 030/235014-11 bis -15
Telefax: 030/235014-10

E-Mail: info@buero-berlin-gew.de



Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft

Antrag auf Mitgliedschaft

Personliches

Berufliches

Frau /| Herr Nachname (Titel)

Berufsbezeichnung " firr Studierende: Berufsziel Fachgruppe

Vorname

Diensteintritt /| Berufsanfang

StraBe, Nr.

Tarif-IBesoldungsgebiet

Postleitzahl, Ort

Tarif-/Entgelt-/Besoldungsgr. Stufe Bruttoeinkommen € monatlich
gliltig seit:

Geburtsdatum Nationalitdt

Betrieb | Dienststelle ?

gewiinschtes Eintrittsdatum Telefon

Trdger des Betriebs | der Dienststelle

E-Mail

StraBe, Nr. des Betriebs | der Dienststelle

bisher gewerkschaftlich organisiert bei von bis (Monat/Jahr)

Name/Ort der Bank

Kontonummer

Bankleitzahl

Jedes Mitglied der GEW st verpflichtet, den satzungsgemdfBen
Beitrag zu entrichten und seine Zahlungen daraufhin regelmdBig
zu tberpriifen. Anderungen des Beschdftigungsverhdiltnises mit
Auswirkungen auf die Beitragshéhe sind umgehend der Landes-
geschdiftsstelle mitzuteilen. Uberzahlte Beitréige werden nur fiir
das laufende und das diesem vorausgehende Quartal auf Antrag
verrechnet. Die Mitgliedschaft beginnt zum ndchstmdglichen
Termin. Der Austritt ist mit einer Frist von drei Monaten schriftlich
dem Landesverband zu erkldren und nur zum Ende eines
Kalendervierteljahres méglich.

Postleitzahl, Ort des Betriebs | der Dienststelle

Beschdftigungsverhdltnis

__ angestellt —_ Honorarkrdfte
__ beamtet __ beurlaubt ohne Beziige
__ in Rente/pensioniert __ teilzeitbeschdftigt mit __ Std./Woche

__ arbeitslos — im Studium
__ in Elternzeit __ Referendariat/Berufspraktikum
_ Sonstiges

befristet bis

Mit meiner Unterschrift auf diesem Antrag ermdchtige ich die
GEW zugleich widerruflich, den von mir zu leistenden Mitglieds-
beitrag vierteljdhrlich von meinem Konto abzubuchen. Die
Zustimmung zum Lastschrifteinzug ist Voraussetzung fiir die Mit-
gliedschaft. Wenn mein Konto die erforderliche Deckung nicht
aufweist, besteht seitens des kontoflihrenden Geldinstituts keine
Verpflichtung zur Einlésung.

Ort, Datum Unterschrift

wird von der GEW ausgefiillt

GEW-KV/-0OV Dienststelle Fachgruppe Kassiererstelle
Tarifbereich Beschdftigungsverhdiltnis Mitgliedsbeitrag € Startmonat

Bitte senden Sie den ausgeflillten Antrag an den flir Sie
zustdndigen Landesverband der GEW bzw. an den Hauptvorstand.
Die Anschriften finden Sie auf Seite 44.

Vielen Dank! lhre GEW

Die uns von lhnen angegebenen personenbezogenen Daten
sind nur zur Erfillung unserer satzungsgemdfBen Aufgaben auf
Datentrdgern gespeichert und entsprechend den Bestimmungen
des Bundesdatenschutzgesetzes geschiitzt.



|) Berufsbezeichnung
FaChgrUPPe Geben Sie hier bitte lhren Beruf oder lhre Ttigkeit an,
eingetragen werden sollen auch Arbeitslosigkeit oder
Ruhestand.

Erwachsenenbildung
Gesamtschulen
Gewerbliche Schulen
Grundschulen

Gymnasien

Hauptschulen

Hochschule und Forschung
Kaufmdnnische Schulen
Realschulen

Schulaufsicht und Schulverwaltung
Sonderschulen
Sozialpddagogische Berufe

2) Betrieb/Dienststelle
Hierunter versteht die GEW den
jeweiligen Arbeitsplatz des Mitglieds.

Im Hochschulbereich bitte den Namen der Hochschule/
der Forschungseinrichtung und die Bezeichnung
des Fach-bereichs/Fachs angeben.

Oooooooooooao

Bitte ordnen Sie sich einer dieser Fachgruppen zu.




Das Renten
empfohlen von der GEW

Staatliche Forderung kassieren und
gleichzeitig fur das Alter vorsorgen!

Als Mitglied der GEW kannst du
schon mit einem geringen Beitrag
far dich und deine Angehérigen
eine private Rentenversicherung
abschlieBen. ,Das RentenPlus”
des DGB ist eine Riesterrente
zum gunstigen Sondertarif fr
Gewerkschaftsmitglieder ohne
betriebliche Altersvorsorge.

Die Vorteile auf einen Blick:

* hohe garantierte Rente

* hohe staatliche Férderung
* glinstige Sondertarife

* gute Beratung

et Der Vorteil von ,Das RentenPlus“ entsteht u. a.

quN M"F'm‘-* durch geringe Verwaltungskosten. Die so
3.5 W‘?“‘*“‘“GUT erzielten Einsparungen werden direkt an die
Sﬂ-\ Versicherten weitergereicht. Dadurch ist ,Das
ﬁt 2103 RentenPlus® kostenglnstig und leistungsstark.

Stiftung Warentest hat ,Das RentenPlus® ,sehr
gut” bewertet!

Fordere jetzt dein persdénliches Angebot an!

Debeka Tel.: 0180 / 5006590 - 10
BHW Tel.: 0180 / 5006590 - 20
DBV Tel.: 0180 / 5006590 - 30
DEVK Tel.: 0180 / 5006590 - 40

HUK-COBURG Tel.: 0180 / 5006590 - 50
NURNBERGER  Tel.: 0180/ 5006590 - 60

im Internet www.das-rentenplus.de

Das RentenPlus - Postfach 300752 - 56029 Koblenz



www.gew.de

Gewerkschaft Tarifvertrdge

Erziehung
/ und Wissenschaft

im offentlichen

Dienst




