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VORWORT /]

Rechte kennenlernen,
durchsetzen und verbessern

// Vorwort von Andreas Keller //
Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

seit 2010 sorgt die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) gemeinsam mit inzwischen tGber 10.000 Unterzeich-
nerinnen und Unterzeichnern des Templiner Manifests mit der Kampagne fiir den ,, Traumjob Wissenschaft” fiir Furore.
Die Diskussion um eine Reform der Personalstruktur und Berufswege in Hochschule und Forschung ist in Gang gekom-
men, Politikerinnen und Politiker in Bund und Landern greifen etliche unserer Vorschlage auf. ,,Gute Lehre und For-
schung auf der einen Seite sowie gute Arbeitsbedingungen und berufliche Perspektiven auf der anderen sind zwei Seiten
einer Medaille” — mit diesem einfachen Zusammenhang aus der Praambel des Templiner Manifests haben wir deutlich
gemacht, dass Missstdande wie die starke Zunahme von Zeitvertragen mit immer kirzeren Laufzeiten nicht nur unanstan-
dig sind gegenliber den betroffenen Kolleginnen und Kollegen, sondern auch negative Auswirkungen auf die Kontinuitat
und die Qualitat ihrer Arbeit in Forschung, Lehre und Wissenschaftsmanagement sowie auf die Attraktivitat des Arbeits-
platzes Hochschule und Forschung haben.

Wer fiir die Reform der Personalstruktur und Berufswege kampft, ist gut beraten, die Rechte zu kennen, die frilhere
Generationen an Gewerkschafterinnen und Gewerkschaftern bereits erfolgreich erstritten und auf die Beschéftigte an
Hochschulen und Forschungseinrichtungen schon heute Anspruch haben. Dem mangelnden Bewusstsein vieler Arbeitge-
ber im Wissenschaftsbereich, dass Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler neben ihren Pflichten auch gesetzlich und
tarifvertraglich verbriefte Rechte haben, stehen haufig fehlende Kenntnisse der Beschéftigten gegeniiber.

Mit dem vorliegenden Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung mochten wir allen Kolleginnen und Kollegen an
Hochschulen und Forschungseinrichtungen helfen, ihre Rechte kennenzulernen und auch durchzusetzen. Bin ich richtig
eingruppiert? Darf ich in der Arbeitszeit promovieren? Kann mein Beschéaftigungsverhaltnis noch einmal verlangert
werden? Wie viel Urlaub darf ich nehmen? Unter welchen Voraussetzungen stehen mir Elternzeit und Elterngeld zu? Auf
Fragen wie diese und viele anderen versucht der vorliegende Ratgeber Antworten zu geben.

Die umfangreichen Antworten verdanken wir dem Leipziger Rechtsanwalt Thomas Neie. Aus seiner rechtsanwaltlichen
Praxis sind ihm die Probleme der Kolleginnen und Kollegen in Hochschule und Forschung vertraut. Er hat es geschafft,
auch schwierige Fragen des Arbeits-, Tarif- und Wissenschaftsrechts selbst juristischen Laien verstandlich zu machen. In
mehreren Kapiteln hat der Verfasser mit freundlicher Genehmigung der GEW Berlin auf einen Ratgeber zurlickgegriffen,
den der Landesverband Berlin flr wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den Berliner Hochschulen
erstellt hat. Wir danken den Kollegen Dr. Rainer Hansel, Matthias Jahne und Dr. Carsten Wiirmann fiir die entsprechen-
den Vorarbeiten. Matthias Jahne ist auRerdem zu verdanken, dass wir nun bereits die zweite, vollstandig aktualisierte
Auflage dieses Ratgebers vorlegen konnen: Er hat den Text auf Aktualitat gepriift und Gberarbeitet.

Im Zuge des deutschen Bildungsfdderalismus hat sich das Wissenschaftsrecht in den letzten Jahren weiter auseinander
entwickelt. Das Hochschulrahmengesetz hat jede Bindungswirkung fiir die Landeshochschulgesetze verloren, so dass
fast jedes Land eine eigene Personalstruktur entwickelt. Auch die tarifpolitische Landschaft droht zum Flickenteppich
zu werden: Neben dem Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L) haben der Bund sowie das Land
Hessen eigene Tarifvertrage, teilweise sogar fiir einzelne Hochschulen. Auch das Beamtenrecht wird von Bundesland zu
Bundesland anders ausgestaltet. Wir haben gleichwohl versucht, die wesentlichen Grundziige des Arbeits-, Tarif- und
Wissenschaftsrechts landeriibergreifend in einem Ratgeber zusammenzufassen. Umso wichtiger ist es aber, dass
Kolleginnen und Kollegen im Einzelfall eine persdnliche Beratung in Anspruch nehmen. Diese kann in vielen Fallen die
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8 vorwort

ortliche Personalvertretung geben. GEW-Mitglieder haben dartiber hinaus die Mdglichkeit, sich von ihrem Landesver-
band kostenlos beraten zu lassen. Im Konfliktfall gewahrt die GEW aulRerdem nach MaRgabe ihrer Richtlinien Rechts-
schutz — ein weiterer Grund fir eine Mitgliedschaft in der GEW, der Bildungsgewerkschaft im Deutschen Gewerk-
schaftsbund!

Der andere Grund: Wer einsam auf seine Rechte pocht, wird es damit auf Dauer schwer haben. Auch an Hochschulen
und Forschungseinrichtungen fiihrt am Ende nicht die Ellbogenstrategie, sondern Solidaritat zu Verbesserungen: gemein-
sam mit Kolleginnen und Kollegen solidarisch fiir die eigenen Rechte einzutreten — dazu mochte ich Sie herzlich einladen
mit und in der GEW.

Frankfurt am Main, im April 2015

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

EINFUHRUNG 9

// Wer Wissenschaft als Beruf ausiibt oder ausiiben will, wird mit einer Vielzahl teils sehr spezieller
arbeits- und dienstrechtlicher Regelungen konfrontiert. Diese finden sich zudem an unterschiedlichen
Stellen. Wichtige gesetzliche und tarifvertragliche Rahmenbedingungen sollen in diesem Kapitel
vorgestellt werden. Auf sie wird bei der Darstellung zu den Arbeits- und Dienstverhdltnissen Bezug

genommen. //

1.1 Gesetzliche Grundlagen

Die Tatigkeit in Hochschulen und Forschungseinrichtun-
gen wird durch zahlreiche Gesetze gepragt. Nachfolgend
werden wesentliche Gesetze vorgestellt. Dabei wird ein
Bogen vom Grundgesetz bis hin zu einzelnen landesge-
setzlichen Regelungen geschlagen.

1.1.1 Grundgesetz (GG)

Das Grundgesetz enthélt Regelungen, die in dieser Bro-
schiire unter ganz unterschiedlichen Gesichtspunkten von
Bedeutung sind.

1.1.1.1 Grundrechte

Das Grundgesetz sowie die jeweiligen Landesverfassun-
gen enthalten subjektive Rechte, die der bzw. dem Einzel-
nen eine Freiheit, einen Leistungsanspruch oder die
Gleichbehandlung bzw. Nichtdiskriminierung gewahrleis-
ten. Wenn Art. 5 Abs. 3 Satz 1 GG bestimmt, dass Kunst,
Wissenschaft, Forschung und Lehre frei sind, stellt dies
zweifelsohne die speziellste Regelung fiir den Bereich
Hochschule und Forschung dar. Sie wird in dieser Broschii-
re haufig genannt werden. Dies ist jedoch nicht die einzige
Norm, die fiir die Tatigkeit in der Wissenschaft relevant
ist. Das Gleichheitsgrundrecht des Art. 33 Abs. 2 GG
gewahrleistet, dass jeder Deutsche nach Eignung, Befahi-
gung und fachlicher Leistung gleichen Zugang zu jedem
offentlichen Amt hat. Dieser Grundsatz gilt auch fir
Arbeitsplatze an 6ffentlichen Hochschul- oder For-
schungseinrichtungen. Fir Einstellungsverfahren hat
dieses Grundrecht herausgehobene Bedeutung. Art. 1
Abs. 3 GGi. V. m. Art. 2 Abs. 1 GG gewahrleistet das
allgemeine Personlichkeitsrecht. Diese grundrechtlichen
Vorgaben verhindern, dass jedwede denkbare Weisung
rechtlich zuldssig ist.

Besondere Bedeutung hat das unmittelbar aus Art. 2

Abs 1 GG in der Rechtsprechung des Bundesverfassungs-
gerichtes abgeleitete Recht auf informationelle Selbstbe-
stimmung gewonnen. Jeder Einzelne hat die Befugnis,
selbst Giber die Preisgabe und die Verwendung personli-
cher Daten zu bestimmen. Ob Uberwachungskamera oder
Evaluierung — der Datenschutz ist verfassungsrechtlich

gewahrleistet. Art. 3 Abs. 1 GG normiert den Gleichbe-
handlungsgrundsatz. Mit dem Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) hat der Bundesgesetzgeber den Diskri-
minierungsschutz auch einfach-rechtlich ausgestaltet.
Dies hat fiir den normalen Alltag an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen relevante Auswirkungen. Die
Glaubens- und Gewissensfreiheit, die Art. 4 Abs. 1 und 2
des Grundgesetzes gewahrleisten, wirkt ebenfalls auf die
Arbeits- und Dienstverhaltnisse ein, nicht zuletzt im nach
wie vor andauernden Streit darliber, ob und in welchem
Umfang religiose Symbole in 6ffentlichen Einrichtungen
von Beschaftigten gezeigt oder getragen werden dirfen.

Haufig sind Beschaftigte an Hochschulen in einem Alter, in
dem man zumindest auch lber Kinder nachdenkt. Es stellt
sich daher die Frage, ob der in Art. 6 GG normierte Schutz
von Ehe und Familie Auswirkungen auf Arbeits- und
Dienstverhaltnisse hat. SchliefRlich ist die Ausiibung des
Berufs als Wissenschaftler/in an den Hochschulen und
Forschungseinrichtungen betroffen. Einschlagig ist dem-
zufolge auch Art. 12 Abs. 1 GG, der unter anderem das
Beibehalten des Berufes schiitzt. Nicht zuletzt seien noch
das Gebot effektiven Rechtsschutzes aus Art. 19 Abs. 4
GG sowie das Rechtsstaatsprinzip gemaR Art. 20 Abs. 3
GG genannt. Diese wenigen Beispiele zeigen, dass eine
Vielzahl von grundrechtlich fixierten Normen fir eine
Tatigkeit an Hochschulen und Forschungseinrichtungen
von besonderer Bedeutung ist.

1.1.1.2 Gesetzgebungskompetenzen

Die Wirkung des Grundgesetzes erschopft sich nicht in
Grundrechten. Das Grundgesetz beinhaltet in Art. 70 ff.
GG zugleich die Normen, die Befugnisse zwischen dem
Bundesgesetzgeber und den Landesgesetzgebern vertei-
len. Wahrend in der Vergangenheit das offentliche Dienst-
recht ebenso wie das Hochschulrecht wesentlich durch
Vorgaben des Bundesgesetzgebers gepragt waren, ist es
im Zuge der Foderalismusreform zu einer Starkung der
Landeskompetenzen gekommen. Mit Art. 74 Abs. 1 Nr. 12
GG hat sich der Verfassungsgeber entschieden, arbeits-
rechtliche Regelungen den Landesgesetzgebern zuzuwei-
sen, solange und soweit der Bundesgesetzgeber von
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10 EINFUHRUNG

seiner Gesetzgebungszustandigkeit nicht Gebrauch
gemacht hat. Das Arbeitsrecht ist gleichwohl ein im
Wesentlichen durch die bundesrechtliche Gesetzgebung
gepragtes Rechtsgebiet. Der Bundesgesetzgeber hat
nahezu alle Bereiche des Arbeitsrechts selbst geregelt.
Nur in ganz wenigen Fallen kommen tberhaupt landesge-
setzliche Regelungen fiir Arbeitsverhaltnisse in Betracht.
Anzutreffen sind solche Regelungen etwa dort, wo einzel-
ne Verwaltungsteile durch Landesgesetz verselbststandigt
werden und hiermit ein Ubergang von Arbeitsverhiltnis-
sen verbunden ist (Bibliotheken, Universitatsklinika etc.).
Generell ldsst sich feststellen, dass die Landesgesetzgeber
kaum Einfluss auf die Ausgestaltung der Arbeitsverhaltnis-
se nehmen kdénnen.

Anders liegen die Verhéltnisse bei den Beamtinnen und
Beamten. Fir die Beamtinnen und Beamten im Dienste
des Bundes kann dieser alle gesetzlichen Regelungen
erlassen. Fiir Beamtinnen und Beamte der Bundesldander
kénnen auf der Grundlage des Art. 74 Nr. 27 GG bundes-
rechtliche Vorgaben nur hinsichtlich der Statusrechte und
Statuspflichten gemacht werden. Hiervon hat der Bundes-
gesetzgeber mit dem Beamtenstatusgesetz Gebrauch
gemacht. Dagegen liegen Arbeitszeit, Laufbahnen, Besol-
dung und Versorgung nunmehr ausschlieBlich in der
Zustandigkeit der Lander. Wahrend im Ergebnis dieser
Zustandigkeitsverteilung Pausenzeiten flr Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer bundesweit einheitlich im
Arbeitszeitgesetz geregelt sind, kdnnen die Bundeslander
sowie die Bundesrepublik Deutschland fir ihre jeweiligen
Beamtinnen und Beamten eigenstandig Regelungen zu
Pausenzeiten treffen. Dies hat zur Folge, dass in Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen ganz unterschiedli-
che Bestimmungen fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer einerseits und Beamtinnen und Beamte anderer-
seits gelten kdonnen.

1.1.1.3 Insbesondere: Wissenschaftsfreiheit
Art. 5 Abs. 3 GG ist eine der kiirzesten Regelungen des
Grundgesetzes: , Kunst und Wissenschaft, Forschung und
Lehre sind frei.” Diese Norm enthélt jedoch zahlreiche
wichtige Vorgaben, die sich unmittelbar in den Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen auswirken. Die Wissen-
schaftsfreiheit erfasst jede Tatigkeit, die nach Inhalt und
Form als ernsthafter planmaRiger Versuch zur Ermittlung
der Wahrheit anzusehen ist. Wie viele andere Grundrechte
wird auch die Wissenschaftsfreiheit durch ungeschriebene
Schranken begrenzt. Solche Grenzen ergeben sich im
Wesentlichen aus den Grundrechten Dritter. Deutlich wird
dieser Konflikt beispielsweise bei Tierversuchen im Rah-
men der Forschung. Wissenschaftsfreiheit und Tierschutz
stehen sich als verfassungsrechtlich relevante Ziele gegen-
Uber. Aus dem Aufeinandertreffen solcher unterschiedli-
cher Rechte entstehen zahlreiche Problemfelder (wissen-
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schaftliches Fehlverhalten, ethische Grenzen der For-
schung, Vorgaben zur Lehre, Ressourcenbeschrankungen).

Trager der Wissenschaftsfreiheit sind nicht nur die Profes-
sorinnen und Professoren; das Grundrecht wirkt fur alle
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler. Die Wissen-
schaftsfreiheit erfasst die Lehr- sowie die Forschungsfrei-
heit. Aus Art. 5 Abs. 3 GG ergibt sich zugleich ein Grund-
recht der Wissenschaftseinrichtungen. Diese kdnnen aus
der Norm einen Schutz gegeniiber dem Staat herleiten.
Aus Art. 5 Abs. 3 GG hat das Bundesverfassungsgericht
zugleich zahlreiche Vorgaben fiir den Gesetzgeber abge-
leitet, wie dieser Hochschulen auszugestalten hat.

1.1.2 Europarecht

Europarechtliche Bestimmungen wie etwa EU-Richtlinien
oder die Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofes
(EuGH) werden immer bedeutsamer fiir die nationale
Gesetzgebung und flr arbeits- und tarifvertragliche
Regelungen. Grundsatzlich gelten EU-Richtlinien erst dann
in einem Mitgliedsstaat, wenn sie dort in nationales Recht
umgesetzt wurden. Ein Beispiel dafir ist die Antidiskrimi-
nierungsrichtlinie, die im Jahr 2006 nach langer politischer
Diskussion in Deutschland im Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) umgesetzt wurde. Sie verbietet z. B.
eine sachlich nicht gerechtfertigte Ungleichbehandlung
wegen des Alters, was enorme Auswirkungen auf die
Arbeits- und Dienstverhaltnisse hatte. Das friihere Prinzip,
wonach jlingere Beschaftigte weniger verdienen und
einen geringeren Urlaubsanspruch haben, gehort der
Vergangenheit an. Erfolgt eine Umsetzung in nationales
Recht nicht bzw. nicht in der gesetzten Frist, kdnnen sich
die Arbeitnehmer/innen auch direkt auf die EU-Richtlinien
berufen.

Die deutschen Gerichte beziehen EU-Richtlinien in ihre
Bewertungen ein. Ein Beispiel hierfilr ist das Urteil des
Landesarbeitsgerichts Kéln vom 6.11.2013 (11 Sa 226/13),
mit dem der Arbeitsvertrag eines wissenschaftlichen
Mitarbeiters entfristet wurde. Der betreffende Kollege
hatte zuvor lGber 14 Jahre hinweg mit 23 verschiedenen
Arbeitsvertragen im selben Bereich gearbeitet, dies hielt
das Gericht fiir unzuldssig und bezog sich dabei insbeson-
dere auf unionsrechtliche Griinde. Auch Urteile des
Europdischen Gerichtshofes wirken sich haufig unmittel-
bar aus. Ein Beispiel dafiir ist die Entscheidung des EuGH
vom 5.12.2013 (C 514/12), wonach bei tarifvertraglichen
Anspriichen nicht zwischen Beschaftigungszeiten beim
selben und bei anderen Arbeitgebern unterschieden
werden darf. In den aktuellen Tarifvertragen im offentli-
chen Dienst ist das aber an zahlreichen Stellen der Fall.
Diese Regelungen sind damit unmittelbar europarechts-
widrig. Beschaftigte kdnnen daraus individuelle Ansprii-
che geltend machen.



1.1.3 Hochschulrahmengesetz (HRG)

Nahezu 30 Jahre hat das Hochschulrahmengesetz, das am
30.01.1976 in Kraft getreten ist, die Hochschulen gepragt.
Mit der Foderalismusreform ist die Zustandigkeit des
Bundesgesetzgebers fiir das Hochschulrahmenrecht
entfallen. Der Bundesgesetzgeber hat gemal Art. 74

Abs. 1 Nr. 33 GG nur noch die Gesetzgebungskompetenz
fiir die Hochschulzulassung und die Hochschulabschliisse.
Bisher hat er hiervon nicht Gebrauch gemacht. Das Hoch-
schulrahmengesetz ist zwar noch nicht formell aufge-
hoben worden, hat aber fiir die Landesgesetzgeber keine
Bindungswirkung mehr. Wesentliche Vorgaben etwa fir
die Befristung von Arbeitsverhaltnissen des wissenschaft-
lichen Personals sind daher aus dem Hochschulrahmenge-
setz herausgeldst und — als arbeitsrechtliche Regelungen
—vom Bundesgesetzgeber erlassen worden (Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz). Andere Regelungsbereiche hat
der Bundesgesetzgeber freigegeben. Die Lander haben
nunmehr auch die Verantwortung, u. a. die innere Struk-
tur der Hochschulen und die Personalkategorien zu regeln
und flr abgestimmte und vergleichbare Regelungen zu
sorgen. Folge der Zustandigkeitsverlagerung ist, dass in
den Bundeslandern sehr unterschiedliche Personalkate-
gorien vorzufinden sind. Die fir den Wissenschaftsbetrieb
wichtige Mobilitdat muss durch die Abstimmung der
Bundesldander gewahrleistet werden.

1.1.4 Wissenschaftszeitvertragsgesetz
(WissZeitVG)
Mit dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz hat der Bundes-
gesetzgeber seit dem 18.04.2007 Sonderregelungen fir
den Abschluss befristeter Arbeitsvertrage mit wissen-
schaftlichem und kiinstlerischem Personal mit Ausnahme
der Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer sowie fiir
Drittmittelpersonal geschaffen. Als Sonderregelung
gegenlber dem Teilzeit- und Befristungsgesetz ermdoglicht
das Wissenschaftszeitvertragsgesetz die befristete Be-
schaftigung von wissenschaftlichem und kiinstlerischem
Personal unterhalb der Ebene der Hochschullehrerinnen
und Hochschullehrer fiir eine gesetzlich festgelegte
Hochstbefristungsdauer. Diese Sonderregelungen gelten
fir die Beschaftigung wissenschaftlichen Personals an
staatlichen und staatlich anerkannten Hochschulen sowie
an staatlichen und iberwiegend staatlich finanzierten
Forschungseinrichtungen. Sie finden aber auch Anwen-
dung bei so genannten Privatdienstvertrdgen, die ein
Mitglied einer Hochschule zur Unterstiitzung bei der
Erfillung von Drittmittelaufgaben abschlief8t. In Drittmit-
telprojekten lasst das WissZeitVG sogar zu, dass wissen-
schaftliches und nichtwissenschaftliches Personal ohne
zeitliche Begrenzung immer wieder befristet beschaftigt
werden kann. Auch wenn dies faktisch in vielen Fallen
eine unbefristete Befristung fur die Wissenschaft als Beruf
unterhalb bzw. neben der professoralen Ebene bedeutet,
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schreibt das Gesetz diesen Zustand nicht vor: Nach § 1
Abs. 2 WissZeitVG kann auch unbefristet beschaftigt
werden.

1.1.5 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)
Da die Beschaftigung von wissenschaftlichen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern iberwiegend in befristeten
Arbeitsverhéltnissen erfolgt, ist das Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz von Bedeutung. Das im Jahr 2000 in Kraft
getretene Gesetz bestimmt fiir alle Arbeitsverhéltnisse
einheitlich die Zulassigkeit befristeter Arbeitsvertrage.
Das Teilzeit- und Befristungsgesetz wird durch spezielle
gesetzliche Regelungen, wie das Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz, ergdnzt. Die Gesetze sind nebeneinander
anwendbar. Wenn die Hochstbefristungsdauer nach dem
Wissenschaftszeitvertragsgesetz ausgeschopft ist, kann
daher eine befristete Beschaftigung auch auf das Teilzeit-
und Befristungsgesetz gestiitzt werden. Anders als das
Wissenschaftszeitvertragsgesetz geht das Teilzeit- und
Befristungsgesetz jedoch davon aus, dass die Befristung
eines Arbeitsvertrages grundsatzlich eines sachlichen
Grundes bedarf. Im Gesetz selbst sind einige dieser
Griinde genannt. Im Ubrigen ergeben sich sachliche
Griinde aus der Rechtsprechung der Arbeitsgerichte.
Praktische Bedeutung haben als Befristungsgriinde der
vorlibergehende Bedarf, die Vertretung und die Haus-
haltsmittelbefristung.

Aus § 14 Abs. 4 leitet sich ab, dass befristete Vertrage
stets schriftlich zu schlieen sind. Anderenfalls ist die
Befristung unwirksam. Ein kalendermaRig befristeter
Arbeitsvertrag endet grundsatzlich mit Ablauf der verein-
barten Zeit. Ein auf Grundlage des TzBfG befristetes
Arbeitsverhaltnis kann nur dann ordentlich geklindigt
werden, wenn das im Arbeitsvertrag oder im anwendba-
ren Tarifvertrag vereinbart ist. Ist die Befristung eines
Arbeitsverhaltnisses unwirksam, so gilt der befristete
Arbeitsvertrag als auf unbestimmte Zeit geschlossen. Will
die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer geltend
machen, dass die Befristung unwirksam ist, muss sie oder
er innerhalb von drei Wochen nach dem vereinbarten
Ende des befristeten Arbeitsvertrages Klage beim Arbeits-
gericht erheben. Wird diese Frist versdaumt, gilt das Ar-
beitsverhaltnis als wirksam befristet. Befristet beschaftig-
te Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind tber
entsprechende unbefristete Arbeitsplatze, die besetzt
werden sollen, zu informieren.

1.1.6 Landeshochschulgesetze

Alle Bundeslander haben Landeshochschulgesetze erlas-
sen, die neben der Errichtung von Hochschulen, der
Regelung des Zugangs zum Hochschulstudium sowie der
Rechtsstellung etwa von Studierenden und deren Vertre-
tungen auch die bereits erwdhnten Personalkategorien
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vorgeben. Dabei entscheiden die Landesgesetzgeber frei,
mit welchen Personalkategorien die an den Hochschulen
anfallenden Aufgaben zweckmaRig erledigt werden
kénnen. So kann entschieden werden, unterhalb der
Ebene der Professorinnen und Professoren nur wissen-
schaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter vorzusehen oder aber zusatzlich oder alterna-
tiv Lehrkrafte flr besondere Aufgaben, akademische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, wissenschaftliche
Hilfskrafte etc. Durch die Landeshochschulgesetze wird
vielfach auch vorgegeben, ob eine Beschaftigung in einem
Arbeits- oder Beamtenverhéltnis erfolgt; teilweise ermog-
lichen die Landeshochschulgesetze fiir bestimmte Perso-
nalkategorien aber auch beides. Es obliegt dann den
Hochschulen bzw. den Landern in ihrer Arbeitgeberfunkti-
on, sich fiir die Beschaftigung im Arbeits- oder Beamten-
verhaltnis zu entscheiden. Haufig sind hierfir haushalts-
rechtliche Vorgaben entscheidend. In den Landeshoch-
schulgesetzen finden sich Sonderregelungen bzw. Grund-
lagen fiir den Erlass von Sonderregelungen durch Verord-
nung, die sowohl fiir Beamtinnen und Beamten als auch
fir Angestellte, dort vermittelt Giber das Direktionsrecht
des Arbeitgebers, wirken.

1.1.7 Landesbheamtengesetze

Vorgaben fir die Tatigkeit der Beamtinnen und Beamten
enthalten das Beamtenstatusgesetz sowie die jeweiligen
Landesbeamtengesetze. Durch das Beamtenstatusgesetz
bzw. die Landesbeamtengesetze ist im Wesentlichen gere-
gelt, wie ein Beamtenverhaltnis begriindet wird, welche
Pflichten und Rechte sich daran kniipfen und wann es
endet. Infolge der Foderalismusreform kénnen die Bun-
deslander die Besoldung und Versorgung eigenstandig
gestalten. Hierdurch kénnen sich zwischen den einzelnen
Bundesldndern Unterschiede ergeben. Die Besoldung der
Beamtinnen und Beamten ist durch Landesbesoldungsge-
setze normiert. Regelungen zur Versorgung und Absiche-
rung im Fall der Versetzung in den Ruhestand oder bei
Dienstunfahigkeit finden sich im jeweiligen Beamtenver-
sorgungsgesetz der Lander. Der Bund hat fiir seine Beam-
tinnen und Beamten eigenstédndige besoldungs- und
versorgungsrechtliche Regelungen geschaffen. Das Besol-
dungsrecht ist zusatzlich durch eine Vielzahl von Verord-
nungen gepragt (bspw. Laufbahnverordnungen, Arbeits-
zeitverordnungen, Urlaubsverordnungen, Nebentatig-
keitsverordnungen, Trennungsgeldverordnungen etc.).
Insgesamt sind nahezu alle wesentlichen Fragen aus dem
Beamtenverhiltnis wie etwa Urlaub, Dienstzeit oder
Beurteilung in Verordnungen geregelt. Dazu gibt es dann
haufig noch Ausfuihrungsbestimmungen (Verwaltungsvor-
schriften).
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1.1.8 Gleichstellungsgesetze

Alle Bundeslander sowie der Bund haben Gleichstellungs-
gesetze bzw. Frauenférderungsgesetze erlassen. Ziel
dieser gesetzlichen Regelungen ist die Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern im 6ffentli-
chen Dienst des jeweiligen Bundeslandes bzw. des Bun-
des. Die Gesetze sehen Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte vor. lhre Aufgabe besteht im Wesentlichen darin,
den Vollzug des Gesetzes zu fordern und zu Gberwachen.
Zu diesem Zweck wirken sie bei MalRnahmen der Arbeit-
geber bzw. Dienstherren mit, die Fragen der Gleichstel-
lung von Frauen und Méannern, der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf und der Verbesserung der beruflichen
Situation betreffen. Sie sind in Personalangelegenheiten
sowie sozialen und organisatorischen Angelegenheiten
friihzeitig zu beteiligen. Die Beauftragten konnen in der
Regel selbst aktiv werden, um Benachteiligungen entge-
genzuwirken. Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
kommt daher im Rahmen des gesetzlich zugewiesenen
Auftrags eine besondere Bedeutung zu, da sie beratend
als Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner bei
Stellenbesetzungen, Entscheidungen zum beruflichen
Fortkommen, der Fortbildung, der Bewilligung von
Urlaub, aber auch bei Fallen der sexuellen Belastigung
angerufen werden kénnen.

In den Landeshochschulgesetzen sind hdufig noch zuséatz-
liche Beteiligungsrechte der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten an Hochschulen geregelt. Informationen zu
den jeweiligen Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragten
finden sich auf den Internetseiten aller Hochschulen und
Forschungseinrichtungen.

1.1.9 Personalvertretungsgesetze bzw.
Betriebsverfassungsgesetz
Mit der Aufnahme einer Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst
unterliegen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, aber
auch Beamtinnen und Beamte zahlreichen Beschrankun-
gen ihrer individuellen Rechte. Zur Kompensation, aber
auch zur Wahrnehmung der kollektiven Rechte haben
sich — nicht zuletzt unter dem Druck der Gewerkschaften
— Bundes- und Landesgesetzgeber entschieden, Personal-
vertretungen in allen Dienststellen zu bilden. In jeder
Hochschule gibt es daher zumindest eine Personalvertre-
tung, die auf Grundlage des jeweiligen Landespersonal-
vertretungsgesetzes tatig wird. Soweit eine privatrechtli-
che Betriebsform vorliegt, was bei Forschungseinrichtun-
gen haufig der Fall ist, werden Betriebsrate gebildet. Auf
diese ist das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) anwend-
bar. Sie nehmen wie Personalrdte die kollektiven Interes-
sen der Beschaftigten wahr. Haufig werden fir verselb-
sténdigte Teile einer Hochschule bzw. Forschungseinrich-
tung oder fiir Teile, die rdumlich weit entfernt liegen,
gesonderte Personalvertretungen gebildet. Welche



Personalvertretungen dies sind, kann man in der Regel
den Internetseiten der Hochschulen und Forschungsein-
richtungen entnehmen. Personal- und Betriebsrate
werden von den Beschaftigten gewahlt.

In einzelnen Bundesldandern kann der Personalrat nicht
oder nur auf Antrag fiir das wissenschaftliche Personal
oder Teile von diesem tatig werden. Studentische Beschaf-
tigte sind in den meisten Bundeslandern von der kollekti-
ven Interessenvertretung vollstandig ausgeschlossen; eine
Ausnahme bildet Berlin, wo Tutorinnen und Tutoren die
Einrichtung eines studentischen Personalrates durchge-
setzt haben. Die Personalvertretungen werden bei zahl-
reichen, durch die jeweiligen Gesetze bestimmten Tatbe-
stdanden beteiligt. So missen Personalvertretungen haufig
einer Eingruppierung im Zusammenhang mit einer Einstel-
lung auch des wissenschaftlichen Personals zustimmen.
Dies soll die kollektive Interessenvertretung der Beschaf-
tigten ebenso wie die fehlerfreie Anwendung etwa der
Entgelttabellen sichern. Nach MalRgabe der jeweiligen
gesetzlichen Vorgaben kdnnen Personalvertretungen von
der Ausgestaltung der Arbeitszeit bis hin zu Regelungen,
die die Gestaltung der Arbeitsplatze oder die Einfiihrung
neuer Informations- und Kommunikationstechnik betref-
fen, beteiligt werden. In einzelnen Landern (z. B. Branden-
burg, Nordrhein-Westfalen, Schleswig-Holstein) gibt es
getrennte Personalvertretungen fiir das wissenschaftliche
und das nichtwissenschaftliche Personal. Die Personalver-
tretungen flhren in der Regel mindestens einmal jahrlich
eine Personalversammlung durch, deren Teilnahme zwar
nicht verpflichtend, aber doch sehr angeraten ist. Da in
einzelnen Bundeslandern eine Beteiligung der Personal-
vertretung bei EinzelpersonalmalRnahmen von einem
Antrag der Beschaftigten abhangt, sollte man sich friih-
zeitig Uber die Beteiligungsrechte im jeweiligen Land und
etwa zu stellende Antrage bei der Personalvertretung
informieren.

Auch wenn die Personal- und Betriebsratsmitglieder zum
Teil Giber die Liste der Gewerkschaften gewahlt werden
und selbst Gewerkschaftsmitglieder sind, stellen die
Personalvertretungen keine Organe der Gewerkschaften
dar. Sie vertreten die Interessen aller Beschaftigten nach
bestem Wissen und Gewissen. Dafiir stehen selbstver-
standlich auch die GEW-Mitglieder in den Personalver-
tretungen.

1.1.10 Arbeitsrecht

In Deutschland existiert kein zusammenfassendes Regel-
werk aller arbeitsrechtlichen Bestimmungen wie etwa ein
Arbeitsgesetzbuch. Wesentliche Regelungen finden sich
im Birgerlichen Gesetzbuch. Einzelfragen, wie Urlaubsan-
spruch, Elternzeit, Befristungsrecht etc., sind in einer
Vielzahl unterschiedlicher Gesetze geregelt. Zahlreiche
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Bestimmungen insbesondere zur sozialen Absicherung
finden sich im Sozialgesetzbuch. Seit dem 1.1.2015 gilt in
Deutschland auRerdem das Mindestlohngesetz, fiir das
die Gewerkschaften mehr als ein Jahrzehnt gekampft
haben.

Einen guten Uberblick iber arbeitsrechtlich relevante
Bestimmungen kann man sich etwa im Handbuch Arbeits-
und Sozialordnung von Michael Kittner (BUND-Verlag,
wird jahrlich aktualisiert) verschaffen. Sowohl in den
Universitatsbibliotheken als auch bei den Personal- und
Betriebsraten steht diese oder eine vergleichbare Geset-
zessammlung zur Verfligung.

1.2 Tarifliche Grundlagen

Flr die im Arbeitsverhaltnis beschaftigten Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler (Arbeitnehmer/innen) haben
tarifvertragliche Regelungen eine besondere Bedeutung.
Waihrend fir die 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhéltnisse
(Beamtinnen und Beamte) Vorgaben durch den Gesetzge-
ber bzw. den Dienstherren weitgehend einseitig (zwar
unter Beteiligung der Gewerkschaften und Verbande,
jedoch ohne Moglichkeit der entscheidenden Einflussnah-
me durch Verhandlungen) erlassen werden, sind die
Rechtsverhaltnisse der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer kollektivvertraglich gestaltbar. Das Grundgesetz
sichert diese Einflussnahme auf die Gestaltung von Be-
schaftigungsbedingungen.

1.2.1 Koalitionsfreiheit und Tarifvertrags-
gesetz
Durch Art. 9 Abs. 3 GG wird die Tarifautonomie gewahr-
leistet. Hierunter versteht man die Befugnis der Verbande
der Arbeitgeber und der Gewerkschaften, die Arbeits- und
Wirtschaftsbedingungen der Mitglieder in Vertragen mit
einer zwingenden Wirkung fir eine Vielzahl von Personen
selbstandig und selbstverantwortlich zu regeln. Die
Tarifvertragsparteien sollen insbesondere Abschluss,
Inhalt und Beendigung von Arbeitsverhaltnissen sowie
andere Arbeitsbedingungen vertraglich festlegen kénnen.
Gesetzliche Regelungen diirfen dabei als Mindeststan-
dards nicht unterschritten werden, es sei denn, das
Gesetz selbst eroffnet diese Moglichkeit (Tarifoffnungs-
klauseln). Darliber hinaus sind europarechtliche Vorgaben
zu beachten. Sofern gesetzliche Regelungen die Tarifauto-
nomie beschranken, wie zum Beispiel das Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz fir die Befristung von Arbeitsverhalt-
nissen, muss sich dafiir eine Grundlage in anderen Grund-
rechten finden. Im Falle der Befristung von Arbeitsver-
héltnissen in der Wissenschaft wurde hierfiir vom Bun-
desverfassungsgericht die Wissenschaftsfreiheit
herangezogen. Beschrankungen gibt es jedoch nur in sehr
wenigen Bereichen. Weitgehend bleibt es den Tarifver-
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tragsparteien vorbehalten, bestmdgliche Regelungen
auch fir die Auslibung von Wissenschaft als Beruf zu
schaffen. Deshalb sollte jede Arbeitnehmerin und jeder
Arbeitnehmer dariiber nachdenken, ob sie oder er Ge-
werkschaftsmitglied werden méchte. Nur fir Mitglieder
gelten die Tarifvertrage unmittelbar und nur als Mitglied
kann Einfluss auf den Abschluss von Tarifvertragen und
damit auf die eigenen materiellen Beschaftigungsbedin-
gungen genommen werden.

Mit dem Tarifvertragsgesetz hat der Bundesgesetzgeber
Vorgaben fur den Abschluss von Tarifvertragen gemacht.
Das Gesetz gibt vor, wer Tarifvertragspartei sein kann,
was die Tarifvertragsparteien regeln kénnen, wer an
Tarifvertrage gebunden ist, wie die Regeln wirken und
vieles mehr. Nach dem Tarifvertragsgesetz kann ein
Tarifvertrag fur allgemein verbindlich erklart werden. Er
ist dann fiir alle Arbeitgeber sowie Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer, unabhangig von einer vertraglichen
Vereinbarung und der Mitgliedschaft in Verbanden,
verbindlich.

1.2.2 Tarifvertrage

Tarifvertrage erfiillen im demokratischen und sozialen
Rechtsstaat vielfaltige Aufgaben. Traditionell sollen sie
dem Schutzbediirfnis der einzelnen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer Rechnung tragen. Das Bundesverfas-
sungsgericht geht davon aus, dass die strukturelle Unter-
legenheit einzelner Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer beim Abschluss von Arbeitsvertragen durch das
kollektive Handeln der Tarifvertragsparteien ausgeglichen
werden soll. Tarifvertrage sollen in erster Linie fir ein
gerechtes Entgelt sorgen. Sie ordnen die Verhaltnisse
zwischen Arbeitgebern sowie Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern und sichern, dass Konflikte in geregelten
Verfahren gel6st werden.

Bis 2005 wurden in Hochschule und Forschung im We-
sentlichen einheitlich die Bestimmungen des Bundesange-
stelltentarifvertrages (BAT) bzw. des Bundesangestellten-
tarifvertrages Ost (BAT-O) angewendet. Diese Tarifvertra-
ge waren zwischen der Tarifgemeinschaft deutscher
Lander (TdL; Arbeitgeberverband der Bundeslander) und
der Vereinigung kommunaler Arbeitgeber (Zusammen-
schluss kommunaler, aber auch rechtlich verselbstandig-
ter Arbeitgeber) einerseits und den Gewerkschaften des
offentlichen Dienstes andererseits, darunter die Gewerk-
schaft Erziehung und Wissenschaft (GEW), geschlossen.
2005/2006 handelten Arbeitgeberverbinde und Gewerk-
schaften ein neues Tarifwerk aus. Der Tarifvertrag fiir den
offentlichen Dienst des Bundes und der Kommunen
(TVGD) trat bereits am 01.10.2005 in Kraft. Der Tarifver-
trag fur den offentlichen Dienst der Lander (TV-L) folgte
am 01.11.2006. Fir Beschaftigte in Bundeseinrichtungen
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(darunter die Bundeswehrhochschulen sowie die Fach-
hochschulen des Bundes fiir 6ffentliche Verwaltung) bzw.
Uberwiegend vom Bund finanzierten aulReruniversitaren
Forschungseinrichtungen gelten die Regelungen des
TVOD. Fir Beschaftigte in Hochschuleinrichtungen der
Lander bzw. Giberwiegend von den Landern finanzierten
Forschungseinrichtungen kommen die Regelungen des
TV-L zur Anwendung.

In Hochschulen und Forschungseinrichtungen, die eigene
Kérperschaften, Anstalten oder Stiftungen des 6ffentli-
chen Rechts sind, gelten der TV-L oder der TV6D i. d. R.
Uiber gesonderte Ubernahmetarifvertrige, die direkt mit
den Einrichtungen abgeschlossen werden. Dabei sind
auch Abweichungen vom TV-L oder TVOD moglich. Das ist
z. B. in den Berliner Hochschulen oder an der Johann
Wolfgang Goethe-Universitat Frankfurt am Main (als
Stiftungsuniversitat) der Fall. Das Land Hessen ist seit
2004 nicht mehr Mitglied in der TdL. Fir die dortigen
Landesbeschaftigten wurde daher ein eigener Tarifvertrag
vereinbart, der sich im Wesentlichen am TV-L orientiert.
Das Land Berlin ist dagegen nach vielen Tarifwirren seit 1.
Januar 2014 wieder Mitglied in der TdL. Aufgrund des
2003 erfolgten Ausstiegs Berlins aus den Flachentarifver-
tragen gibt es aber auch hier noch vom TV-L abweichende
Regelungen; die Angleichung an das Entgeltniveau der
anderen Bundeslander muss bis spatestens Ende 2017
abgeschlossen sein. Die meisten auBeruniversitdren
Forschungseinrichtungen sind bisher nicht Mitglied eines
vertragsschlieBenden Arbeitgeberverbandes und damit
nicht tarifgebunden, dies gilt fir die gesamte Max-Planck-
sowie die Fraunhofer Gesellschaft, innerhalb der Helm-
holtz- und der Leibniz-Gemeinschaft sind nur einzelne
Institute Mitglied in Arbeitgeberverbanden von Landern
oder Kommunen. In vielen Arbeitsvertragen dieser For-
schungseinrichtungen wird dennoch auf tarifvertragliche
Regelungen Bezug genommen.

Wenn vom TV-L oder TV6D die Rede ist, handelt es sich
streng genommen um eine Vielzahl unterschiedlicher
Tarifvertrage. So wurden die zum Zeitpunkt des Inkraft-
tretens des TV-L vorhandenen Beschéftigten des 6ffentli-
chen Dienstes der Linder nach MaRgabe eines Uberlei-
tungstarifvertrages in das neue Tarifrecht GUberflhrt.
Diese Uberleitungstarifvertrage zum TV-L und zum TV8D
erfassen jedoch nicht nur die Altfalle, sie regeln insgesamt
einzelne Sachverhalte. Die Uberleitungstarifvertriage
bestimmen zugleich, welche weiteren Tarifvertrdge gelten
(vgl. § 2 Abs. 1 TVU-TV6D).

Mit der Einfihrung des neuen Tarifrechts in den Jahren
2005 bzw. 2006 ist im Wesentlichen eine Veranderung
beim Entgelt einhergegangen. Die Tarifvertragsparteien
haben ein Entgeltsystem geschaffen, das unabhangig vom



Lebensalter und vom Familienstand ist. Dagegen spielt
nun die einschlagige Berufserfahrung bei der Entgelthéhe
eine entscheidende Rolle. Die Zuordnung zu den Entgelt-
gruppen wird durch Entgeltordnungen geregelt. Die
Entgeltordnung zum TV-L trat am 1. Januar 2012 in Kraft,
die fiir den TV6D Bund am 1. Januar 2014. Mit der Vereini-
gung der Kommunalen Arbeitgeber (VKA) dauern die
Verhandlungen (ber eine Entgeltordnung zum kommuna-
len Teil des TVAD noch an. Noch keine Entgeltordnung
gibt es fir die angestellten Lehrkrafte an Schulen und
Hochschulen (insbesondere Lehrkrifte fiir besondere
Aufgaben) — fir sie sind die einseitig von der TdL erlasse-
nen ,Lehrerrichtlinien” einschlagig. Innerhalb der Entgelt-
gruppen ist ein Aufstieg in Stufen vorgesehen. Insgesamt
sollte das neue Tarifsystem jlingeren Beschaftigten ein
hoheres Entgelt gewahrleisten. Dies wirkt sich jedoch in
vielen Fallen nicht vorteilhaft aus, da Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler aufgrund der Ausbildungsdauer
spater in den Beruf einsteigen. Zudem lauft die mit dem
Inkrafttreten des neuen Tarifrechts zugesicherte Besitz-
standswahrung leer, wenn Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer zu anderen Arbeitgebern, also in andere
Hochschul- und Wissenschaftseinrichtungen wechseln
oder neue befristete Vertrage etwa mit Unterbrechung
abschlieRen.

In den Tarifvertragen TV6D und TV-L finden sich neben
allgemeinen Regelungen im ersten Teil besondere Rege-
lungen fir einzelne Bereiche. Dazu gehoren die Sonderre-
gelungen fiir Beschaftigte an Hochschulen und For-
schungseinrichtungen in § 40 TV-L. Diese sind neben und
teilweise auch anstelle der Regelungen im allgemeinen
Teil zu beachten und anzuwenden. Fiir Beschaftigte an
Hochschulen und Forschungseinrichtungen wird etwa den
Grundrechten auf Wissenschaftsfreiheit und Gewissens-
freiheit besondere Beachtung geschenkt. Im TV6D konn-
ten entsprechende Sonderregelungen bisher nicht veran-
kert werden.

§ 3 Abs. 8 TV-L lautet in Verbindung mit
§ 40 Nr. 2 TV-L:

,Der Arbeitgeber hat bei der Wahrnehmung des
Direktionsrechts die Grundrechte der Wissen-
schaftsfreiheit und der Kunstfreiheit sowie das
Grundrecht der Gewissensfreiheit zu beachten. Fiir
Konfliktfalle wird eine Ombudsperson oder eine
Schlichtungskommission durch die Betriebsparteien
bestimmt, die Empfehlungen zur Konfliktlésung
aussprechen kann. Gesetzliche Anspriiche bleiben
von den Empfehlungen der Schlichtung unberiihrt.”
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Mit dieser Regelung sollen Konfliktfalle gelost werden, die
auBerhalb von Hochschulen und Forschungseinrichtungen
keine vergleichbare Bedeutung haben. Den Besonderhei-
ten im Wissenschaftsbereich wird ferner bei der Arbeits-
zeit, der Befristung, dem Urlaub etc. Rechnung getragen.
Auch bei der Eingruppierung nach dem TV-L findet sich
eine solche Regelungssystematik. Neben den allgemeinen
gibt es besondere Tatigkeitsmerkmale. Fiir Beschéftigte in
der Forschung gelten Sonderregelungen. Bei der Zuord-
nung zu den Entgeltstufen haben die Tarifvertragspartei-
en ebenfalls versucht, den spezifischen Bedingungen in
der Wissenschaft Rechnung zu tragen. Fiir Arztinnen und
Arzte an Universitatskliniken haben die Tarifvertragspar-
teien mit § 41 weitere Sonderregelungen geschaffen.

1.2.3 Uberblick iiber geltende Tarifvertrige
In einer Hochschule bzw. Forschungseinrichtung kénnen
aus den dargestellten Griinden ganz unterschiedliche
tarifvertragliche Regelungen zur Anwendung kommen.
Nach dem Nachweisgesetz (Nachw@G) sind die Arbeitgeber
verpflichtet, spatestens innerhalb eines Monats nach dem
vereinbarten Beginn des Arbeitsverhéltnisses die wesent-
lichen Vertragsbedingungen schriftlich niederzulegen.
Dabei ist ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf
die Tarifvertrage, Betriebs- und Dienstvereinbarungen
aufzunehmen. In der Regel erfiillt der Arbeitgeber seine
Informationspflicht im Arbeitsvertrag. Zu den fiir das
konkrete Arbeitsverhéltnis geltenden Tarifvertragen berat
der jeweilige Landesverband der GEW.

1.3 Personalkategorien und Beschaftigungs-
verhdltnisse
Die Landeshochschulgesetze enthalten Vorgaben zu den
Personalkategorien. Dabei wird zwischen dem hauptberuf-
lichen und dem nebenberuflichen wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personal unterschieden. Die Unterschei-
dung zwischen dem hauptberuflichen und dem nebenbe-
ruflichen Personal orientiert sich im Wesentlichen daran,
ob die Tatigkeit das Verhalten des Beschaftigten in zeitli-
cher und in einkommensmaRiger Hinsicht pragt. Tatigkei-
ten, die weniger als die Hélfte der regelmaRigen Arbeits-
zeit ausmachen, kdnnen danach als nebenberuflich
qualifiziert werden. Eine sichere Abgrenzung lasst sich
anhand dieses einzelnen Kriteriums jedoch nicht vorneh-
men, da auch teilzeitbeschaftigte wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit weniger als der
Halfte der regelmaRigen wochentlichen Arbeitszeit zum
hauptberuflichen wissenschaftlichen Personal im Sinne
des Hochschulrechts gehdren kénnen. Zum hauptberuf-
lich wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal
gehoren neben den Professorinnen und Professoren,
Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren die wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und
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Mitarbeiter sowie die Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben.
Infolge der Féderalismusreform haben die Bundeslander
weitere Personalkategorien eingefiihrt, z. B. Lecturer.
Zum nebenberuflichen wissenschaftlichen bzw. kiinstleri-
schen Personal gehoren insbesondere Lehrbeauftragte,
Honorarprofessorinnen und Honorarprofessoren, studen-
tische und wissenschaftliche Hilfskrafte. Obwohl diese
heute einen wesentlichen Teil der Lehre absichern, wer-
den sie unabhdngig vom lbertragenen Lehrdeputat nicht
zum hauptberuflichen wissenschaftlichen bzw. kiinstleri-
schen Personal gezahlt.

Aus einer Personalkategorie kann nicht notwendigerweise
auf ein Beschaftigungsverhaltnis geschlossen werden. Die
Landesgesetzgeber sehen regelmaRig vor, dass eine
Beschéftigung als Professorin oder Professor sowohl im
Angestellten- als auch im Beamtenverhaltnis erfolgen
kann. Dies gilt fir nahezu alle Personalkategorien glei-
chermalRen. Haufig sind haushaltsrechtliche Vorgaben
dafiir entscheidend, ob eine Beschéaftigung im Beamten-
oder im Arbeitsverhaltnis erfolgt. Die Wahl eines Beschaf-
tigungsverhaltnisses durch den Arbeitgeber bzw. Dienst-
herren entscheidet dariiber, ob das Arbeitsrecht oder das
offentlich-rechtliche Dienstrecht zur Anwendung kommt.
So kann die Grundentscheidung fiir ein Beschaftigungs-
verhaltnis Auswirkungen auf die Beschaftigungsbedingun-
gen haben. Wird etwa die Arbeitszeit fir die Beamtinnen
und Beamten durch Gesetz erhoht, wirkt dies unmittelbar.
Bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern bedarf es
einer Anpassung der Tarifvertrage.

Die Personalkategorien geben auch keinen unmittelbaren
Aufschluss dariiber, ob eine Beschéaftigung befristet oder
unbefristet erfolgt. Die Hochschulgesetze der Lander
regeln teilweise, ob die Beschaftigung befristet oder
unbefristet zu erfolgen hat. Haufig sind beide Mdglichkei-
ten eroffnet. Dem jeweiligen Arbeitgeber bzw. Diensther-
ren obliegt dann die Entscheidung, sich fir eine befristete
oder unbefristete Bindung zu entscheiden. Fir die Junior-
professur sehen die Landesgesetze Gibereinstimmend vor,
dass die Beschaftigung nur befristet erfolgen kann.

1.4 Arbeitgeber und Dienstherren
Vertragspartner der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
war in der Vergangenheit in der Regel das jeweilige Bundes-
land. Rechtlich selbststandige Forschungseinrichtungen
sowie die Hochschulen in Berlin und dem Saarland konnten
bereits in der Vergangenheit als Arbeitgeber tatig werden.
Zwar werden Arbeitsvertrage in allen Fallen unmittelbar in
den Verwaltungen der Hochschulen bzw. Forschungsein-
richtungen erstellt und auch fiir den Arbeitgeber unter-
schrieben. In den meisten Fallen nehmen die Hochschulen
diese Aufgabe jedoch nach Weisung und damit flir den
jeweiligen Rechtstrager, das Bundesland, wahr. Wer Ver-
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tragspartner wird, kann dem Arbeitsvertrag entnommen
werden. Der Umstand, dass die Bundeslander Vertrags-
partner werden, ist etwa fir die Tarifbindung malRgebend.
Die von der Tarifgemeinschaft deutscher Lander (TdL)
geschlossenen Tarifvertrage sind anzuwenden.

Die Starkung der Autonomie der Hochschulen fuhrt dazu,
dass zunehmend die Ubertragung der Arbeitgeberstellung
auf die Hochschulen diskutiert wird. Fir die Hochschulen
fiele damit die Fachaufsicht der Ministerien weg. Wesent-
lichere Probleme ergeben sich bei der Ubertragung der
Arbeitgeberstellung auf Hochschulen durch den Wegfall
der Bindung an den Tarifvertrag. Denn die Hochschulen
sind selbst nicht Mitglieder der TdL. Die Ubertragung der
Arbeitgeberstellung hatte also zur Folge, wie dies im Land
Berlin und im Land Hessen zu sehen ist, dass die Hoch-
schulen entweder durch einen Beitritt zu einem Arbeitge-
berverband oder durch Abschluss eigener Tarifvertrage
Beschéftigungsbedingungen aushandeln und regeln
missten. Unterschiedliche Bedingungen an den Berliner
Hochschulen, aber auch im Zusammenhang mit den
Ausgliederungen der Universitatsklinika, zeigen beispiel-
haft, dass die Ubertragung der Arbeitgeberstellung mit
einer Vielzahl von Problemen verbunden ist.

Arbeitgeber kann auch eine einzelne Hochschullehrerin
oder ein einzelner Hochschullehrer sein. Diese so genann-
ten Privatdienstvertrage unterliegen nicht unmittelbar
der Geltung der Tarifvertrage. Die Vertragsbedingungen
sind individuell auszuhandeln. Insofern unterscheidet sich
die Situation nicht von privaten Einrichtungen, bei denen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beschaftigt wer-
den. Ob ein so genanntes An-Institut oder ein Verein, in
all diesen Fallen missen die Beschaftigungsbedingungen
individuell festgelegt werden.

Dienstherr der Beamtinnen und Beamten bleibt regel-
maRig das jeweilige Bundesland. Der Landesgesetzgeber
kann jedoch einzelne Verwaltungsteile zum Dienstherren
bestimmen. Folge ist, dass die Beamtinnen und Beamten
dann im Dienst der jeweiligen Hochschule oder
Forschungseinrichtung stehen.
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2. Das Arbeitsverhaltnis

// Im Zusammenhang mit der Begriindung, Durchfiihrung und Beendigung von Arbeitsverhiltnissen
treten zahlreiche Fragen auf. Als Arbeitsverhiltnisse werden die Beschaftigungsverhaltnisse der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (nicht der Beamtinnen und Beamten, Lehrbeauftragten,
Werkvertragsnehmerinnen und -nehmer, Stipendiatinnen und Stipendiaten) erfasst. Ausgehend von
der Ausschreibung iiber die Begriindung und Durchfiihrung des Arbeitsverhaltnisses bis zu dessen
Ende werden nachfolgend einzelne Probleme dargestelit. //

2.1 Vor der Einstellung

Wie kommt man zu einer Stelle als wissenschaftliche
Mitarbeiterin bzw. wissenschaftlicher Mitarbeiter an einer
Hochschule? Auch wenn manchmal der Eindruck vor-
herrscht, die Rekrutierung von neuen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern laufe allein Giber informelle Kanale, so
gibt es fir die Stellenbesetzung doch ein formales Proze-
dere, welches einzuhalten ist.

2.1.1 Ausschreibung

Eine offentliche Ausschreibung soll jeder Person ermégli-
chen, nach ihrer Eignung, Befahigung und fachlichen
Leistung Zugang zu einem offentlichen Amt gemaR Art. 33
Abs. 2 GG zu haben. Das Arbeitsrecht kennt keine aus-
driickliche Verpflichtung zur 6ffentlichen Ausschreibung.
Sie ist allerdings Ublich, da die an den Kriterien von Eig-
nung, Befdhigung und fachlicher Leistung ausgerichtete
Einstellung die Bekanntgabe der beabsichtigten Stellenbe-
setzung voraussetzt. Teilweise besteht fiir Beamtenstellen
eine Ausschreibungspflicht, weil diese auch mit Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern besetzt werden kon-
nen. Gesetzlich ist die Pflicht zur Ausschreibung von
Arbeitnehmerstellen nicht in allen Bundesldndern gere-
gelt.

Beispiel: § 5 Abs. 1 Berliner
Landesgleichstellungsgesetz (LGG):
Stellen- und Funktionsausschreibungen,
offentliche Bekanntmachungen

(1) Alle Stellen und Funktionen sind intern auszu-
schreiben. In Bereichen oberhalb der Besoldungs-
gruppe A 9 bzw. der entsprechenden tarifvertragli-
chen Regelungen, in denen Frauen unterreprasen-
tiert sind, sind Stellen und Funktionen 6ffentlich
auszuschreiben.

An gesetzliche Vorgaben muss sich jeder Arbeitgeber
halten. Wird entgegen der gesetzlichen Vorgabe nicht
ausgeschrieben, stellt allein dies eine Verletzung des
Bewerberverfahrensanspruchs dar. Teilweise wird durch
Vereinbarungen zwischen Personal- oder Betriebsrat mit

der Dienststelle eine Ausschreibung gewahrleistet. Ob
eine solche Pflicht begriindet wurde, erfahren Sie bei
Ilhrer Personalvertretung.

Von dem Grundsatz gibt es Ausnahmen. Es ist zum Bei-
spiel Ublich, dass bei Stellen, die in Projekten entstehen
oder die von der fir die Stelle vorgesehenen Person mit
vorbereitet und beantragt worden sind, keine Ausschrei-
bung erfolgen muss. Bei Kooperationen mit anderen
Einrichtungen oder im Rahmen von Berufungszusagen
bei Professuren kann bei der Einstellung von wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ebenfalls
auf eine Ausschreibung verzichtet werden. Gerade im
Drittmittelbereich kann es immer wieder Ausnahmen
geben, z. B. bei kurzfristigen Drittmittelvergaben oder bei
mit Restmitteln finanzierten Stellen, die fiir den Ab-
schluss von Projekten erforderlich sind. Ausnahmen sind
auch moglich, wenn der unerwartete Ausfall einer Person
(z. B. wegen eines Unfalls) einen umgehenden Ersatz
notwendig macht. Der Beginn des Mutterschutzes aller-
dings gehort nicht dazu! Diese Ausnahmen miissen
immer nachvollziehbar sein und ausfihrlich begriindet
werden.

Wie lange die Stelle 6ffentlich ausgeschrieben sein muss,
ist nicht einheitlich geregelt. Ublich ist eine Mindestdauer
von drei Wochen.

2.1.2 Stellenbesetzung/Auswahlverfahren

Es liegt in der Hand der Dienststelle, des Fachbereichs,
der Professorin oder des Projektleiters, wie das Auswahl-
verfahren gestaltet wird. Ublich ist es, eine Vorauswahl zu
treffen und die Bewerberinnen und Bewerber zu einem
Bewerbungsgesprach einzuladen. Entschieden werden
kann aber auch allein aufgrund der Bewerbungsunterla-
gen. Es gibt dabei keine Verpflichtung zur Kostenlibernah-
me fiir etwaige entstehende Fahrt- und Ubernachtungs-
kosten und keinen rechtlichen Anspruch auf Freistellung
zur Teilnahme an Bewerbungsgesprachen. Wichtig ist,
dass alle eingegangenen Bewerbungen berlicksichtigt
werden. Die gesetzte Frist ist dabei keine Ausschlussfrist.
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Es steht der Dienststelle frei, auch spater eingehende
Bewerbungen zu beriicksichtigten, wenn dadurch nicht
der Gleichbehandlungsgrundsatz verletzt wird.

Je nach dem in der Einrichtung tiblichen Modus trifft eine
Einzelperson oder auch eine fiir diesen Zweck gebildete
Kommission die Auswahl. Die Auswahl muss nach dem
Anforderungsprofil fiir die zu besetzende Stelle unter
Beriicksichtigung von Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung getroffen werden. Uber das Ergebnis der Aus-
wahlentscheidung missen alle Bewerberinnen und
Bewerber informiert werden. Insbesondere auch die nicht
ausgewahlten Bewerberinnen und Bewerber haben einen
Anspruch auf Information, bevor die Stelle durch Ab-
schluss des Arbeitsvertrages anderweitig besetzt wird.
Nach dieser Information verbleiben héchstens 14 Tage,
um sich zu den Méglichkeiten eines Vorgehens beraten zu
lassen und ggf. gerichtlichen Schutz gegen eine anderwei-
tige Besetzung der Stelle zu suchen.

Die Nichtmitteilung der Auswahlentscheidung stellt
ebenso wie die Nichtmitteilung der wesentlichen Aus-
wahlgesichtspunkte eine Verletzung des aus Art. 33 Abs. 2
GG resultierenden Bewerberverfahrensanspruches dar.
Die Einhaltung der Informationspflichten kann ebenso wie
die Beachtung der Auswahlgrundsatze Eignung, Befahi-
gung und fachliche Leistung gerichtlich durchgesetzt
werden. In diesem Verfahren ist ein schnelles Handeln
angezeigt. Sie sollten sich unverziiglich mit dem fiir Sie
zustandigen Landesverband der GEW in Verbindung
setzen. Wurde der Bewerberverfahrensanspruch verletzt,
kann nach anderweitiger Besetzung ein Schadensersatz-
anspruch bestehen.

2.1.3 Die Aufgaben des Personalrats

Der Personalrat muss in der Regel bei Ausschreibungen
und Einstellungen beteiligt werden. Der Umfang der
Beteiligung unterscheidet sich von Bundesland zu Bundes-
land. Einzelne Personalkategorien (Professorinnen und
Professoren, Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissen-
schaftler, Honorarprofessorinnen und Honorarprofesso-
ren) sind traditionell von der Beteiligung ausgenommen.
Sachsen-Anhalt sieht vor, dass bei den aus Drittmitteln
finanzierten Vertrdagen des wissenschaftlichen Personals
keine Beteiligung erfolgt. In anderen Landern (Branden-
burg, Mecklenburg-Vorpommern oder Rheinland-Pfalz
sowie auch im Bund) ist die Beteiligung des Personalrats
von einem Antrag der Beschéftigten abhangig. Die Aufga-
be des Personalrats besteht vor allem darin, darauf zu
achten, dass alle Bewerberinnen und Bewerber gleichbe-
handelt und die rechtlichen Vorschriften eingehalten
werden. Dem Personalrat werden die Bewerbungsunter-
lagen aller Bewerberinnen und Bewerber vorgelegt. Die
Auswahl muss mit dem Personalrat abgestimmt werden.
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Die Teilnahme des Personalrats an Auswahl- bzw. Bewer-
bungsgesprachen hat eine wichtige Funktion. So kann
beispielsweise vermieden werden, dass unzuldssige
Fragen (z. B. zu einem moglichen Kinderwunsch) gestellt
werden. Die Beurteilung der fachlichen Eignung einer
bestimmten Bewerberin oder eines Bewerbers steht dem
Personalrat nicht zu. Dies obliegt allein den fiir die Einstel-
lung Verantwortlichen. Der Personalrat kann deshalb
seine Zustimmung zu einer Einstellung nur dann verwei-
gern, wenn bei der Entscheidung der Hochschule rechtli-
che Vorschriften verletzt wurden, wie z. B. die Bestim-
mungen des Landesgleichstellungsgesetzes oder des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes, oder wenn die
begriindete Besorgnis besteht, dass durch die Einstellung
andere Beschaftigte benachteiligt werden, ohne dass dies
aus dienstlichen oder personlichen Griinden gerechtfer-
tigt ist. In den auBeruniversitdaren Forschungseinrichtun-
gen sind es die Betriebsrate, die entsprechende Aufgaben
Ubernehmen.

2.1.4 Die Aufgaben der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten
Es gehort zu den Aufgaben der Hochschule, darauf hinzu-
wirken, ,, dass Frauen und Méanner in der Hochschule die
ihrer Qualifikation entsprechend gleichen Entwicklungs-
moglichkeiten haben und die fiir Frauen bestehenden
Nachteile beseitigt werden” (§ 4 Abs. 8 Berliner Hoch-
schulgesetz, vergleichbare Regelungen in anderen Lan-
deshochschulgesetzen).

Zur Wahrnehmung dieser Aufgaben sind an jeder Hoch-
schule Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte zu bestel-
len. Zur Verwirklichung des gesetzlichen Auftrags sehen
die Landesgesetze auRerdem Frauenférderpldane bzw.
Gleichstellungspldne vor. Die Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten achten darauf, dass die Vorgaben dieser
Plane ebenso wie die der Frauenforderung und Gleichstel-
lung dienenden rechtlichen Vorgaben (begriindet durch
Gesetze, Verordnungen oder Vereinbarungen auf betrieb-
licher Ebene) umgesetzt werden. § 6 des Landesgleichstel-
lungsgesetzes Berlin sieht etwa vor, dass ,,in Bereichen, in
denen Frauen unterreprasentiert sind, (...) entweder alle
Bewerberinnen oder mindestens ebenso viele Frauen wie
Manner zum Vorstellungsgesprach einzuladen (sind),
sofern sie die in der Ausschreibung vorgegebene Qualifi-
kation fir die Stelle oder Funktion besitzen”. § 8 Abs. 1
des Gesetzes schreibt fir Einstellungen und Beférderun-
gen vor, dass ,Frauen, die eine zur Ausflllung der Stelle
gleichwertige Qualifikation (Eignung, Befahigung und
fachliche Leistung) besitzen wie mannliche Mitbewerber”,
so lange diesen gegeniiber unter Wahrung der Einzelfall-
gerechtigkeit bevorzugt einzustellen sind, bis der Anteil
der Frauen mindestens 50 Prozent betragt. Vergleichbare
Regelungen zur Einbeziehung in Vorstellungsgesprache



gibt es in den meisten Bundeslandern. Regelungen liber
die bevorzugte Berlicksichtigung von Bewerberinnen
kennen dagegen nicht alle Bundeslander. Das sdchsische
Landesrecht beispielsweise fordert lediglich zur Erh6hung
des Frauenanteils nach Maligabe des Frauenférderplans
auf (§ 8 Abs. 1 Sachsisches Frauenférderungsgesetz).

Die Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragten kénnen an
Bewerbungsgesprachen teilnehmen und erhalten Einblick
in die Unterlagen aller Bewerberinnen und Bewerber,
auch derjenigen, die nicht in die engere Auswahl einbezo-
gen wurden (etwa § 59 Abs. 6 des Berliner Hochschulge-
setzes). Sie achten im Verfahren darauf, dass die Vorga-
ben der jeweils malRgeblichen Gesetze und Forderplane
eingehalten werden. Wenn die Frauen- oder Gleichstel-
lungsbeauftragte nicht entsprechend den rechtlichen
Vorgaben an MaBnahmen und Entscheidungen beteiligt
worden ist, kann sie die Aussetzung des Verfahrens
erwirken. VerstoR3t eine Entscheidung gegen Vorschriften
Uber die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
bzw. die Frauenforderung, kann die Frauen- bzw. Gleich-
stellungsbeauftragte die MaRnahme beanstanden. Uber
diese Beanstandung ist durch die Dienststellenleitung zu
entscheiden (etwa § 22 Sachsisches Frauenforderungsge-
setz). Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten kon-
nen Sprechstunden anbieten. lhnen steht das Recht zu,
Beschéftigte zu unterrichten und zu beraten. Auch im
Zusammenhang mit der Einstellung kann man sich an die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten wenden.

2.1.5 Die Aufgabe der Schwerbehinderten-
vertretung
Wenn sich Menschen mit einer anerkannten Schwerbe-
hinderung auf eine ausgeschriebene Stelle bewerben,
muss die Vertretung der Schwerbehinderten hinzugezo-
gen werden. Schwerbehindertenvertretungen sind in den
Betrieben und Dienststellen nach dem Neunten Buch des
Sozialgesetzbuchs (SGB IX) zu bilden. Die Arbeitgeber sind
nach § 81 SGB IX verpflichtet zu prifen, ob freie Arbeits-
platze mit schwerbehinderten Menschen besetzt werden
kénnen und nehmen dazu friihzeitig mit der Arbeitsagen-
tur Kontakt auf. Bewerben sich schwerbehinderte Men-
schen um einen solchen Arbeitsplatz, sind sie immer zu
einem Vorstellungsgesprach einzuladen. Dies gilt nicht,
wenn die fachliche Eignung offensichtlich fehlt. Die

Schwerbehindertenvertretung fordert in Zusammenarbeit

mit der Personalvertretung die Eingliederung schwerbe-
hinderter Menschen. Sie achtet darauf, dass der Gesetz-
geber die nach dem SGB IX und den betrieblichen Verein-
barungen geltenden Vorgaben einhalt. Bewerberinnen
und Bewerber kénnen sich an die Schwerbehindertenver-
tretung wenden, die beratend und helfend zur Seite steht
(§ 95 Abs. 1 SGB IX). Werden schwerbehinderte Bewerbe-
rinnen und Bewerber entgegen den gesetzlichen Vorga-
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ben nicht zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen,
kann dies zu einem Schadensersatzanspruch fiihren. Zu
den Rechten und deren Durchsetzung beraten die Landes-
verbande der GEW ihre Mitglieder.

2.1.6 Was nicht passieren sollte

Leider kommt es bei der Durchfiihrung von Stellenbeset-
zungsverfahren vor, dass die rechtlichen Vorgaben zum
Auswahlverfahren bzw. zu den Auswahlgrundsatzen nicht
eingehalten werden. Dies kann etwa der Fall sein, wenn
von einer Ausschreibung oder von Bewerbungsgespra-
chen abgesehen wird, weil der fiir die Auswahlentschei-
dung Zustandige bereits klare Vorstellungen hat. In der
Regel wird die fir die Personalfiihrung zustdndige Stelle
darauf hinwirken, dass die Verfahrensvorgaben eingehal-
ten werden. Wegen der herausgehobenen Bedeutung
einzelner Professuren kommt es vor, dass die VerstoRe
gegen die Verfahrensvorgaben oder die Auswahlgrundsat-
ze von der Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragten, dem
Personalrat oder der Schwerbehindertenvertretung
beanstandet werden missen. Eine Einstellung darf dann
nicht vollzogen werden. Fiir einen solchen Fall sehen die
Frauenférderungs-, Gleichstellungs- und Personalvertre-
tungsgesetze ebenso wie das SGB IX Verfahrensbestim-
mungen vor. Je nach gesetzlicher Regelung sind unter-
schiedliche Verfahren zu durchlaufen. Dies kann bei
Einstellungen zu argerlichen Verzégerungen fihren. Gern
wird dann von Professorinnen und Professoren ,,die
Schuld“ auf den Personalrat, die Frauen- bzw. Gleichstel-
lungsbeauftragte oder die Schwerbehindertenvertretung
geschoben. Diese haben aber nach gesetzlichen Vorgaben
auf die Einhaltung von Gesetzen, Verordnungen, Tarifver-
tragen, Dienstvereinbarungen etc. zu achten. So soll ein
transparentes und den gesetzlichen Vorgaben entspre-
chendes Verfahren im Interesse aller in Frage kommen-
den Bewerberinnen und Bewerber gewahrleistet werden.
Die argerlichen Konsequenzen, die das in Einzelfallen auch
fur die ausgewahlten Bewerberinnen und Bewerber
haben kann, ergeben sich allein aus der Nichtbeachtung
von Verfahrensregeln durch die zustandige Dienststelle
bzw. die oder den Auswahlenden. In solchen Fallen emp-
fiehlt es sich, das Gesprach mit den jeweiligen Beschaftig-
tenvertretungen zu suchen.

Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung
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2.2 Der Arbeitsvertrag und was er (nicht)
verrat

2.2.1 Das verbindliche Arbeitsangebot

,Das geht alles seinen Gang, kann aber noch etwas dau-
ern. Fangen Sie doch schon einmal mit Ihrer Arbeit an.”
Sind die Professorinnen und Professoren an deutschen
Universitaten auch hoch gestellte Frauen und Manner, so
entscheiden sie (auBer bei Privatdienstvertragen!) den-
noch nicht endgliltig tiber die Einstellung. Zusagen von
ihnen — telefonisch, per E-Mail oder selbst schriftlich
gegeben — sind deswegen nicht verbindlich. Verbindlich
sind allein die Erklarungen der personalfiihrenden Stelle,
sei es in Form eines rechtsverbindlichen Angebots oder in
Form eines Arbeitsvertrags.

Tipp

Vor Unterzeichnung des Arbeitsvertrages durch
beide Parteien und vor Vertragsbeginn sollten Sie in
keinem Fall schon anfangen zu arbeiten. Sie erhal-
ten dafir kein Entgelt und sind nicht versichert.
Vertrage werden nicht riickdatiert!

Bestatigt Ihnen im Einzelfall die personalfiihrende Stelle
schriftlich, dass Sie vor Unterzeichnung des Arbeitsvertra-
ges die Arbeit aufnehmen sollen, kann das anders zu
beurteilen sein. Vorteile kann dies im Einzelfall mit Blick
auf die dann unwirksame Befristung eines Arbeitsvertra-
ges haben. Sie sollten sich in einem solchen Fall umge-
hend durch den fiir Sie zustandigen Landesverband der
GEW beraten lassen.

2.2.2 Arbeitsvertrag und Personalakte

Bei Beginn der Tatigkeit wird eine Personalakte angelegt.
Wenn man bereits vorher an einer anderen 6ffentlichen
Einrichtung desselben Arbeitgebers (z. B. Land) tatig war,
wird die dortige Personalakte lbernommen und weiter-
geflihrt. Die Personalakte ist vor unbefugter Einsicht zu
schiitzen und darf ohne Einwilligung der oder des Beschaf-
tigten anderen Arbeitgebern oder sonstigen Stellen nicht
Ubergeben werden. Zum Inhalt der Personalakte gehoren
Bewerbungs- und Einstellungsunterlagen, etwaige dienst-
liche Beurteilungen, Angaben (iber Sonderurlaub, Fehlzei-
ten, FortbildungsmaBnahmen und Beschwerden.

Die Beschéftigten im Geltungsbereich des TV-L missen
Uber Beschwerden und Behauptungen tatsachlicher Art,
die fr sie ungiinstig sind oder ihnen nachteilig werden
kénnen, vor Aufnahme in die Personalakten gehort
werden (§ 3 Abs. 6 TV-L; dhnliche Regelungen in anderen
Tarifvertragen). Eine AuRerung muss ebenfalls zur Perso-
nalakte genommen werden. Dies soll sichern, dass die
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Sicht der oder des Beschaftigten in der Personalakte
festgehalten wird. Die Tarifvertrage sehen vor, dass die
Beschéftigten einen Anspruch auf Einsicht in die vollstan-
digen Personalakten haben (§ 3 Abs. 6 TV-L). Die Einsicht-
nahme muss nicht begriindet werden. Man kann sich
durch eine schriftlich bevollmachtigte Person vertreten
lassen. Ein Anspruch auf Erstellung von Ausziigen und
Kopien aus den Personalakten besteht nicht. Wenn es
konkrete Anhaltspunkte fiir einen Verstol gegen die
Verfahrensvorgaben zur Aktenfiihrung gibt, sollten Sie die
Akteneinsicht gemeinsam etwa mit einer Vertreterin oder
einem Vertreter des Personalrats wahrnehmen. Die
Personalakten werden auch an Hochschulen in der Perso-
nalstelle bzw. Personalabteilung gefiihrt. Nebenakten sind
nur unter engen rechtlichen Voraussetzungen zulassig;
ihre Existenz muss sich aus der Hauptakte ergeben.

Tipp

Wird bei einer Akteneinsicht festgestellt, dass ohne
Ihre Beteiligung Beschwerden und Behauptungen
tatsachlicher Art zur Personalakte genommen
wurden, sollten Sie sich wegen des weiteren Vorge-
hens mit dem fiir Sie zustéandigen Landesverband
der GEW in Verbindung setzen. Es kann ein An-
spruch auf Entfernung solcher Unterlagen aus lhrer
Personalakte bestehen, der auch gerichtlich durch-
gesetzt werden kann.

2.2.3 Was regelt der Arbeitsvertrag?

Der Arbeitsvertrag ist die Grundlage des Arbeitsverhalt-
nisses. Er ist im offentlichen Dienst schriftlich abzuschlie-
RBen (vgl. etwa § 2 Abs. 1 TV-L). Durch Unterzeichnung des
Arbeitsvertrages kommt das Arbeitsverhéltnis zustande.
Mit dem Arbeitsvertrag wird im Wesentlichen geregelt,
wann das Arbeitsverhéltnis beginnt, ob es befristet ist,
mit welchem Beschéftigungsumfang man eingestellt wird
und als was die Beschéftigung erfolgt.

2.2.3.1 Beschiaftigungsumfang

Der Arbeitsvertrag gibt an, ob es sich um ein Voll- oder
Teilzeitarbeitsverhdltnis handelt und nennt die wochentli-
che Arbeitszeit oder den Prozentsatz vom Vollzeitarbeits-
verhaltnis. Ob die wochentlich zu erbringende Arbeitszeit
oder der prozentuale Anteil von der regelmaligen Ar-
beitszeit vereinbart wird, ist nicht unbeachtlich. Unter-
schiedliche Auswirkungen kénnen sich bei der Anderung
der regelmaRigen wochentlichen Arbeitszeit ergeben.
Wird der Prozentsatz angegeben, fiihrt eine Anderung der
regelmaRigen wochentlichen Arbeitszeit automatisch zu
einer Anderung der individuellen Arbeitszeit. In der Regel
wird in den Arbeitsvertrigen vereinbart, dass jede Ande-
rung des geltenden Tarifvertrages automatisch fir das



Arbeitsverhiltnis gilt (also auch bei einer Anderung der
regelmaBigen wdchentlichen Arbeitszeit). Ist dagegen
eine feste Stundenzahl vereinbart, wére dafiir eine Ande-
rung des Arbeitsvertrages erforderlich.

2.2.3.2 Entgelt

Im Bereich der Hochschulen und Forschungseinrichtun-
gen ist es uniblich, im Arbeitsvertrag das Entgelt anzuge-
ben. Jeder Arbeitsvertrag enthélt jedoch eine Angabe der
Entgeltgruppe. Die Entgeltgruppe wird nicht frei durch die
Vertragsparteien vereinbart. Sie bestimmt sich vielmehr
nach dem geltenden Tarifvertrag, in der Regel nach dem
TV6D bzw. dem TV-L. Fir beide Tarifwerke sind 15 Ent-
geltgruppen vereinbart. Die Zuordnung erfolgt nach
(zeitlich Uberwiegend) libertragenen Tatigkeiten nach den
§§ 12 ff. TV-L in Verbindung mit der Entgeltordnung zum
TV-L. Nach der Tarifautomatik ist der Arbeitnehmer bzw.
die Arbeitnehmerin in die sich in Anwendung der Entgelt-
ordnung ergebende Entgeltgruppe eingruppiert.

Weitere Informationen zum Entgelt finden Sie unter
Ziffer 2.5.

2.2.3.3 Befristung

Die Befristung eines Arbeitsverhaltnisses muss im Arbeits-
vertrag zwingend vereinbart werden. Wird in einem Ar-
beitsvertrag die Befristung nicht angegeben, gilt der Vertrag
als auf unbefristete Dauer geschlossen. Die Rechtsgrundla-
ge flr die Befristung des Arbeitsverhaltnisses muss im
Arbeitsvertrag nur dann angegeben werden, wenn dies
gesondert bestimmt ist. Das Wissenschaftszeitvertragsge-
setz verlangt die Angabe des Befristungsgrundes. Befristun-
gen nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz erfordern die
Angabe des Befristungsgrundes im Vertrag hingegen nicht.
Der Arbeitgeber kann sich daher in diesen Fallen noch im
gerichtlichen Verfahren auf einen objektiv vorliegenden
Befristungsgrund berufen. Bei Vertretungsbefristungen
muss sich der Zusammenhang zwischen Vertretenem und
Vertretendem nicht zwingend aus dem Vertrag ergeben. In
diesen Fallen muss sich jedoch aus anderen Unterlagen ein
Zusammenhang herstellen lassen. Eine Mindestvertrags-
dauer bei befristeten Vertragen ist weder gesetzlich noch
tarifvertraglich geregelt. In den Hochschulen und For-
schungseinrichtungen gibt es zum Teil Festlegungen, nach
denen Vertrage eine Mindestlaufzeit haben sollen. Ein
Anspruch auf eine bestimmte Mindestlaufzeit wird es nur
im Einzelfall unter Beriicksichtigung des Gleichbehandlungs-
grundsatzes geben. Nach dem Teilzeit- und Befristungsge-
setz kann ein Arbeitsverhaltnis immer wieder befristet
werden — das heit, es kdnnen sich grundsatzlich beliebig
viele befristete Arbeitsverhaltnisse aneinanderreihen —,
soweit ein sachlicher Grund vorliegt. Zur Wirksamkeit von
Befristungen kann man sich als GEW-Mitglied durch den
jeweiligen Landesverband der GEW beraten lassen.
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Weitere Informationen zur Befristung von Arbeitsver-
tragen finden Sie unter Ziffer 2.13.

2.2.3.4 Arbeitsinhalt und Direktionsrecht

Im Arbeitsvertrag wird die auszuiibende Tatigkeit in der
Regel nur grob umrissen. Haufig wird nur die Personalbe-
zeichnung (z. B. wissenschaftliche Mitarbeiterin oder
wissenschaftlicher Mitarbeiter) festgehalten, in Drittmit-
telprojekten die Bezeichnung des Projekts. In Einzelfallen
wird lediglich eine Beschaftigung als Angestellte oder
Angestellter angegeben. Die konkret zu erledigenden
Aufgaben kénnen dann vom Arbeitgeber im Rahmen des
Direktionsrechtes zugewiesen werden.

§ 106 Gewerbeordnung (GewO)
Weisungsrecht des Arbeitgebers

Der Arbeitgeber kann Inhalt, Ort und Zeit der Ar-
beitsleistung nach billigem Ermessen ndher bestim-
men, soweit diese Arbeitsbedingungen nicht durch
den Arbeitsvertrag, Bestimmungen einer Betriebs-
vereinbarung, eines anwendbaren Tarifvertrages
oder gesetzliche Vorschriften festgelegt sind. Dies
gilt auch hinsichtlich der Ordnung und des Verhal-
tens der Arbeitnehmer im Betrieb. Bei der Aus-
Ubung des Ermessens hat der Arbeitgeber auch auf
Behinderungen des Arbeitnehmers Riicksicht zu
nehmen.

Das Direktionsrecht des Arbeitgebers wird durch die
Angabe der auszulibenden Tatigkeit (z. B. Lehrkraft fir
besondere Aufgaben), durch die fachliche Qualifikation
der Beschaftigten und durch die Entgeltgruppe be-
schrankt. Angestellten der Entgeltgruppe 13 TV-L kdnnen
danach alle Tatigkeiten Ubertragen werden, die der
Wertigkeit nach der Entgeltgruppe 13 TV-L zugeordnet
sind.

8§40 Nr. 1 TV-L

verpflichtet den Arbeitgeber, bei der Wahrnehmung
des Direktionsrechtes die Grundrechte der Beschéf-
tigten (insbesondere der Wissenschaftsfreiheit,
Kunstfreiheit und Gewissensfreiheit) zu beachten.

Soll das Direktionsrecht beschrankt sein, sollen also nur
bestimmte Tatigkeiten geschuldet sein, muss dies aus-
driicklich vereinbart werden. Einer solchen Beschrankung
bedarf es etwa auch dann, wenn ein Teil der Arbeitszeit
rechtlich verbindlich als Qualifikationszeit zur Verfligung
stehen soll. § 5 Abs. 1 TV-L sieht zwar die Qualifikation als
Teil der Personalentwicklung vor. Konkrete vertragliche
Verpflichtungen ergeben sich hieraus jedoch nicht.

Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung
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Beispiele: Rechtsnormen zum
Direktionsrecht

1. Beispiel: § 3 Abs. 9 TV-L in Verbindung mit

§ 40 Nr. 2 Ziffer 3

(9) Soweit den in § 53 Abs. 2 Hochschulrahmenge-
setz genannten befristet Beschaftigten Aufgaben
Ubertragen werden, die auch der Vorbereitung einer
Promotion oder der Erbringung zusatzlicher wissen-
schaftlicher Leistungen forderlich sind, soll ihnen im
Rahmen ihrer Dienstaufgaben ausreichend Gelegen-
heit zu eigener wissenschaftlicher Arbeit gegeben
werden.

2. Beispiel: § 42 Abs. 2 Hochschulgesetz des Landes
Sachsen-Anhalt

(2) Wissenschaftlichen Mitarbeitern und Mitarbeite-
rinnen, die befristet beschaftigt werden, kénnen
auch Aufgaben libertragen werden, die dem Erwerb
einer Promotion oder der Erbringung zusatzlicher
wissenschaftlicher Leistungen gemaR § 35 Abs. 3
Satz 2 forderlich sind. Ihnen soll im Rahmen ihrer
Dienstaufgaben ausreichend Gelegenheit zu eigener
wissenschaftlicher Arbeit gegeben werden.

Selbst wenn gesetzliche Normen einen Anspruch auf ,,aus-
reichende Gelegenheit” zur eigenen Qualifizierung enthal-
ten, wird damit nicht ein konkreter Teil der Arbeitszeit der
eigenstandigen wissenschaftlichen Arbeit vorbehalten. Es
ist daher sinnvoll, einen konkreten zeitlichen Anteil der
Zeit fir die eigene wissenschaftliche Qualifizierung an der
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit schriftlich festzule-
gen.

Dagegen besteht ein Anspruch auf einen bestimmten
Qualifizierungsanteil, wenn das im jeweiligen Landeshoch-
schulgesetz konkret geregelt ist.

Beispiel: § 110 Absatz 4 Satz 1

Berliner Hochschulgesetz:
Wissenschaftlichen Mitarbeitern und Mitarbeiterin-
nen auf Qualifikationsstellen ist mindestens ein
Drittel ihrer Arbeitszeit fir selbststdndige For-
schung, zur eigenen Weiterbildung oder Promotion
zur Verfligung zu stellen.

Die Ausiibung des Direktionsrechts obliegt der personal-
flihrenden Stelle und kann von ihr auf andere Stellen
ibertragen werden. Uberschreitet die oder der Dienst-
vorgesetzte die ihm lbertragene Befugnis, Dienstaufga-
ben zu Gbertragen, muss sich der Arbeitgeber dies mogli-
cherweise nicht zurechnen lassen. Dies gilt etwa dann,
wenn bei einer Teilzeitbeschaftigung eine Vollzeitanwe-
senheit angewiesen wird.
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2.2.3.5 Bezugnahmeklauseln

In Arbeitsvertragen sind die so genannten Bezugnahme-
klauseln wichtig. In jedem Arbeitsvertrag wird festgelegt,
welche tarifvertraglichen Vorschriften auf das Arbeitsver-
haltnis anwendbar sind. Hiernach bestimmt sich, ob der
TV-L, der TV6D oder in einzelnen Einrichtungen geltende
Haustarifvertrage Anwendung finden. Die Bezugnahme-
klauseln bestimmen damit im Wesentlichen, welche
rechtlichen Vorgaben fiir das Arbeitsverhaltnis gelten.

Flr Mitglieder der GEW und der anderen tarifvertrags-
schlieBenden Gewerkschaften finden die Tarifvertrage bei
Mitgliedschaft der Arbeitgeber in den tarifvertragsschlie-
Benden Verbanden unmittelbar Anwendung.

Mittlerweile ergdnzen die Arbeitgeber in den Vertragsfor-
mularen die Bezugnahmeklauseln um Regeln, mit denen
von den Vorgaben des Biirgerlichen Gesetzbuches oder
des Teilzeit- und Befristungsgesetzes abgewichen werden
soll. So werden Beschiftigte etwa verpflichtet, die Uber-
tragung von Tatigkeiten, die nicht dem Arbeitsvertrag
entsprechen, anzuzeigen. Haufig finden sich auch Erkla-
rungen, die einer (unbeabsichtigten) Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses nach Fristablauf entgegenwirken
sollen. Zur Wirksamkeit solcher Regelungen kann man
sich als GEW-Mitglied von dem jeweils zustandigen
Landesverband der GEW beraten lassen. Da es sich bei
den von den Arbeitgebern gestellten Vertragen um
allgemeine Vertragsbedingungen handelt, unterliegen sie
der richterlichen Kontrolle. Etwas anderes gilt dann, wenn
individuelle Vereinbarungen getroffen werden.

In der Regel wird in den Arbeitsvertragen oder im unmit-
telbaren Zusammenhang mit dem Abschluss der Arbeits-
vertrage die Pflicht aus dem Nachweisgesetz (Nachw@G)
bzw. dem Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) erfillt. Das
Nachweisgesetz sieht vor, dass die Arbeitnehmerin oder
der Arbeitnehmer tber die wesentlichen Vertragsbestim-
mungen zu informieren ist. Fir die Beschaftigten in
Betrieben sieht das Betriebsverfassungsgesetz vor, dass
die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer tber Aufgaben
und Verantwortung sowie Uber die Art der Tatigkeit und
die Einordnung in den Arbeitsablauf informiert werden
missen.

Ubersicht Pflichten aus § 2 NachwG
Spatestens einen Monat nach dem vereinbarten
Beginn des Arbeitsverhaltnisses muss der Arbeitge-
ber die wesentlichen Vertragsbedingungen schrift-
lich (elektronisch gentligt nicht) niederlegen, die
Niederschrift unterzeichnen und dem Arbeitnehmer
aushandigen. Die Niederschrift muss nach

§ 2 Abs. 1 NachwG grundsatzlich enthalten:



1. Name und Anschrift der Vertragsparteien,
Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsverhaltnisses,

3. bei befristeten Arbeitsverhaltnissen: die vorher-
sehbare Dauer des Arbeitsverhéltnisses,

4. Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer nicht nur
an einem bestimmten Arbeitsort tatig sein soll,
ein Hinweis darauf, dass der Arbeitnehmer an
verschiedenen Orten beschaftigt werden kann,

5. kurze Charakterisierung oder Beschreibung der
vom Arbeitnehmer zu leistenden Tatigkeit,

6. Zusammensetzung und Hohe des Arbeitsent-
gelts einschlieBlich der Zuschlage, der Zulagen,
Pramien und Sonderzahlungen sowie anderer
Bestandteile des Arbeitsentgelts und deren
Falligkeit,

7. vereinbarte Arbeitszeit,

8. Dauer des jahrlichen Erholungsurlaubs,

9. Fristen fur die Kiindigung des Arbeitsverhalt-
nisses,

10. ein in allgemeiner Form gehaltener Hinweis auf
die Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstverein-
barungen, die auf das Arbeitsverhaltnis anzu-
wenden sind.

Die Angaben nach Nummern 6 bis 9 kdnnen ersetzt

werden durch einen Hinweis auf die einschlagigen

Tarifvertrage, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen

und ahnliche Regelungen, die fiir das Arbeitsverhalt-

nis gelten. Ist in den Fallen der Nummern 8 und 9

die jeweilige gesetzliche Regelung maligebend, so

kann hierauf verwiesen werden. Wenn dem Arbeit-
nehmer ein schriftlicher Arbeitsvertrag ausgehan-
digt worden ist, entfallt die Verpflichtung, soweit
der Vertrag die geforderten Angaben enthilt.

Fiir den Bereich der privatrechtlich organisierten Arbeit-
geber ergeben sich auerdem aus dem Betriebsverfas-
sungsgesetz Vorgaben:

§ 81 Abs. 1 BetrVG Unterrichtungs- und
Erorterungspflicht des Arbeitgebers

(1) Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer Gber
dessen Aufgabe und Verantwortung sowie tber die
Art seiner Tatigkeit und ihre Einordnung in den
Arbeitsablauf des Betriebs zu unterrichten. Er hat
den Arbeitnehmer vor Beginn der Beschéftigung
Uber die Unfall- und Gesundheitsgefahren, denen
dieser bei der Beschaftigung ausgesetzt ist, sowie
Uber die MalRnahmen und Einrichtungen zur Abwen-
dung dieser Gefahren und die nach § 10 Abs. 2 des
Arbeitsschutzgesetzes getroffenen MaRnahmen zu
belehren.
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2.2.3.6 Probezeit

Wird nichts Abweichendes geregelt, gilt im Geltungsbe-
reich des TV-L eine Probezeit von sechs Monaten als
vereinbart (§ 2 Abs. 4 TV-L). Ein Verzicht auf eine Probe-
zeit — etwa nach langjdhriger Tatigkeit in einer anderen
Einrichtung — ist ebenso wie eine Verkirzung moglich. Bei
befristeter Beschaftigung auf Grundlage des § 30 TV-L
gelten im Tarifgebiet West nach § 30 Abs. 4 TV-L Sonder-
regelungen fiir die Probezeit.

Ubersicht Regelungen im Arbeitsvertrag
Was muss der Arbeitsvertrag enthalten?

e Beginn

e Probezeit

Tatigkeit

Beschaftigungsumfang
Befristung/Befristungsgrund

e Eingruppierung

Bezugnahmeklausel

2.3 Arbeitszeit

Das Arbeitsrecht geht davon aus, dass die Arbeitsleistung
beim Arbeitgeber erbracht wird. Auch fiir die Beschaftig-
ten im Bereich Hochschule und Forschung gilt also grund-
satzlich eine Anwesenheitspflicht. Etwas Abweichendes
muss vereinbart werden. Die Arbeitszeit betragt nach

§ 6 TV-L zwischen 38,5 und 40 Wochenstunden.

Beispiele Arbeitszeit Stunden Minuten

Universitat Heidelberg: 39 30
Universitat Halle-Wittenberg: 40
Techn. Universitat Hamburg-Harburg: 38 30
Universitat Diisseldorf: 39 50
Freie Universitat Berlin 39

Die Arbeitszeit wird in unterschiedlicher Form erfasst. Bei
wissenschaftlichen Beschaftigten wird haufig auf eine
Zeiterfassung verzichtet. Welche Vorgaben gelten, erfah-
ren Sie (iber die Personalverwaltungen bzw. die Personal-
vertretungen. Fir die Bestimmung des Durchschnitts der
regelmaRigen wdchentlichen Arbeitszeit ist nach § 40

Nr. 3 TV-L das Jahr maRgeblich. Mit dem Arbeitszeitgesetz
hat der Bund wesentliche Vorgaben zum Schutz der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gemacht

(bspw. Pausenzeiten).
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Pausen nach § 4 Arbeitszeitgesetz

Die Arbeit ist durch im Voraus feststehende Ruhe-
pausen von mindestens 30 Minuten bei einer Ar-
beitszeit von mehr als sechs bis zu neun Stunden
und 45 Minuten bei einer Arbeitszeit von mehr als
neun Stunden zu unterbrechen. Die Ruhepausen
nach Satz 1 kdnnen in Zeitabschnitte von jeweils
mindestens 15 Minuten aufgeteilt werden. Langer
als sechs Stunden hintereinander diirfen Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer nicht ohne Ruhepause
beschaftigt werden.

Da weder die Arbeitsvertrdage und die Gesetze, noch TV-L
oder TVOD Regelungen zur Lage der Arbeitszeit enthalten,
kann der Arbeitgeber die entsprechenden Vorgaben
machen. Er kann die Prasenzverpflichtung auf bestimmte
Zeiten beschrdanken oder detaillierte Vorgaben machen.
Dabei sehen alle Bundeslander grundsatzlich eine Beteili-
gung des Personalrats vor. Ublich ist daher, dass Dienst-
vereinbarungen zur Arbeitszeit abgeschlossen werden.
Diese regeln, wann die tagliche Arbeitszeit beginnt und
endet. Es kann eine Gleitzeit vereinbart sein. § 40 Nr. 3
TV-L ermdglicht den Personalvertretungen, durch Dienst-
oder Betriebsvereinbarung Regelungen zur selbstverant-
wortlichen Festlegung der Arbeitszeit vorzusehen. Ar-
beitszeitregelungen sind bindend; abweichende Anwei-
sungen sollte man sich nachweisbar, also schriftlich
erteilen lassen. Anderenfalls lduft man Gefahr, dass die
Arbeitszeit nicht bericksichtigt wird. Zum Schutz vor
Konflikten sind klare Absprachen auch mit den Dienstvor-
gesetzten zu empfehlen.

Tipp

In den Hochschulen und Forschungseinrichtungen
gibt es unterschiedliche tarifliche und betriebliche
Regelungen zur Arbeitszeitgestaltung, zu Arbeits-
zeitkonten und zu deren Abgeltung. Erkundigen Sie
sich deshalb beim Personalrat oder Betriebsrat,
welche Bedingungen gelten.

2.3.1 Absenkung der Arbeitszeit

§ 8 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes und § 11 TV-L
bzw. TV6D sehen die Moglichkeit zur Herabsetzung der
regelmaRigen wdchentlichen Arbeitszeit vor. § 11 Abs. 1
TV-L ermdglicht die Herabsetzung der vertraglich verein-
barten Arbeitszeit, wenn ein Kind unter 18 Jahren oder
ein nach einem arztlichen Gutachten pflegebedirftiger
sonstiger Angehoriger betreut oder gepflegt werden soll.
Dringende dienstliche Belange diirfen nicht entgegenste-
hen. Die Teilzeitbeschéaftigung ist auf bis zu flinf Jahre zu
befristen. Eine Verlangerung ist moglich. Bei der Lage der
Arbeitszeit nach Herabsetzung des Beschaftigungsum-
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fangs soll der Arbeitgeber der besonderen persénlichen
Situation Rechnung tragen. Uber die in § 11 Abs. 1 TV-L
genannten Falle hinaus besteht ein Anspruch auf befriste-
te Herabsetzung des Beschaftigungsumfanges nicht. § 11
Abs. 2 TV-L sieht lediglich die Verpflichtung des Arbeitge-
bers vor, die gewiinschte Reduzierung der Arbeitszeit fur
sonstige Falle mit dem Ziel zu erdrtern, zu einer entspre-
chenden Vereinbarung zu gelangen.

Ein gerichtlich durchsetzbarer Anspruch auf Herabsetzung
der Arbeitszeit ergibt sich unabhangig davon aus § 8 des
Teilzeit- und Befristungsgesetzes. Die Herabsetzung der
Arbeitszeit erfolgt danach unbefristet. Soweit Vollzeitbe-
schaftigte dauerhaft eine befristete Teilzeitbeschaftigung
vereinbart haben, sollen sie nach § 11 Abs. 3 TV-L bei der
spateren Besetzung von Vollzeitarbeitsplatzen bei gleicher
Eignung im Rahmen der dienstlichen bzw. betrieblichen
Moglichkeiten bevorzugt beriicksichtigt werden. § 9 des
Teilzeit- und Befristungsgesetzes sieht dartiber hinaus
einen Anspruch auf Erhéhung des Beschaftigungsumfangs
vor.

Insgesamt ist zu empfehlen, sich vor einem Antrag auf
Reduzierung des Beschaftigungsumfangs bei dem jeweils
zustandigen Landesverband der GEW beraten zu lassen.
Dort wird man auch tber die Moglichkeiten und Erfolgs-
aussichten eines Anspruchs auf Erhdhung des Beschafti-
gungsumfanges beraten.

2.4 Lehrverpflichtungen

Die Lehre ist ein zentraler Bestandteil der wissenschaftli-
chen bzw. kiinstlerischen Tatigkeit an den Hochschulen. In
welchem Umfang von welcher Beschaftigtengruppe
gelehrt wird, regeln die Lehrverpflichtungsverordnungen.
Diese gelten flr das hauptberuflich tatige wissenschaftli-
che und kiinstlerische Personal. Fiir Lehrbeauftragte ist
der Lehrauftrag maRgeblich. Drittmittelbeschaftigte sind
in der Regel nicht zur Lehre verpflichtet.

Die Zahleinheit fir den Umfang der Lehrverpflichtung ist
die Lehrveranstaltungsstunde (LVS). Eine Lehrveranstal-
tungsstunde umfasst mindestens 45 Minuten Lehrzeit je
Woche der Vorlesungszeit eines Semesters. Bei musikali-
schem und darstellungsbezogenem Einzel- und Gruppen-
unterricht umfasst eine Lehrveranstaltungsstunde min-
destens 60 Minuten.
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An den Universitaten und den kiinstlerischen Hochschulen betragt die Lehrverpflichtung in der Regel bei:

e Professorinnen und Professoren

e Professorinnen und Professoren mit Lehrtatigkeit in klinstlerischen Fachern

e Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren fiir die Dauer der ersten Phase des Dienstverhaltnisses
e Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren nach der ersten Phase des Dienstverhaltnisses

e wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit befristeten Vertragen

e kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit befristeten Vertragen

e Lehrkraften fiir besondere Aufgaben mit Lehraufgaben in wissenschaftlichen Fachern

8 bis 9 LVS

18 LVS

4 LVS

6 LVS

4 bis 6 LVS

bis zu 9 LVS
16 LVS

e Lehrkraften fiir besondere Aufgaben mit Lehraufgaben in anwendungsbezogenen oder

kiinstlerischen Fachern

® unbefristet beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

bis zu 24 LVS
8 LVS

An den Fachhochschulen betragt die Lehrverpflichtung in der Regel bei:

e Professorinnen und Professoren
e Lehrkraften fiir besondere Aufgaben

Das Lehrdeputat kann unter Berlicksichtigung der Ubrigen
Dienstaufgaben im Einzelfall ermaRigt werden. Fir eine
Reihe von Funktionen (Studienfachberatung, nebenberuf-
liche Frauenbeauftragte u. a., an den Fachhochschulen
auch bei der Betreuung von bestimmten Einrichtungen
oder von Aufgaben auBerhalb der Hochschule) gibt es die
Moglichkeit der ErmaRigung der Lehrverpflichtung.
Zustandig ist immer die Dienstbehorde bzw. die Personal-
stelle.

Fir die im Arbeitsverhaltnis beschaftigten Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter (Arbeitnehmer/innen) wird die
Anwendung der jeweils geltenden Lehrverpflichtungsver-
ordnung im Arbeitsvertrag vereinbart oder dort ein
konkretes Lehrdeputat festgelegt. Fehlt es an einer
vertraglichen Vereinbarung, kann der Arbeitgeber das
Lehrdeputat gemall § 106 Gewerbeordnung nach billigem
Ermessen bestimmen. Die Lehrverpflichtungsverordnun-
gen konkretisieren in diesem Sinne das billige Ermessen.
Manche Hochschulen haben Anwendungsregelungen,
Uber die auf den Internetseiten der Hochschulen infor-
miert wird (z. B. Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf:
www.uni-duesseldorf.de/HHU/RS/Meldungen_Dokumente/
Rektorat/20091217_2009-12-11_AB_29.pdf).

2.4.1 Lehrverpflichtung bei Teilzeit-
beschaftigung

Bei Teilzeitbeschaftigung wird der Umfang der Lehrver-

pflichtung auf den Anteil ermaRigt, welcher der jeweiligen

Teilzeitbeschaftigung im Verhaltnis zur Vollbeschaftigung

entspricht.

18 LVS
bis zu 24 LVS

2.5 Das Entgelt

Nachfolgend wird ein Uberblick tiber die Zusammenset-
zung des Entgelts und die Mdglichkeiten der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer gegeben, die Richtigkeit der
Entgeltberechnung nachzupriifen. Da die meisten Be-
schéftigten in Hochschule und Forschung im Geltungsbe-
reich des TV-L arbeiten, werden insbesondere Entgelt-
gruppen, -stufen und weitere Regelungen aus diesem
Tarifvertrag detailliert dargestellt. In anderen Bereichen
etwa des TVOD, des Tarifvertrages fir das Land Hessen
0. a. gelten haufig — aber nicht zwangslaufig — vergleich-
bare Regelungen.

2.5.1 Wie lese ich meinen Gehaltsnachweis?
Sinnvoll ist es, zunachst die folgenden persénlichen
Angaben auf dem Entgeltnachweis zu Uberprifen:

e Steuermerkmale (Steuerklasse, Kinderfreibetrage,
Zugehorigkeit zu einer Kirche oder einer offentlich-
rechtlichen Religionsgemeinschaft)

e Entgeltgruppe

e Erfahrungsstufe (Stufe)

e Geburtsdatum

e Beschaftigungsumfang in Prozent (z. B. 100 Prozent bei
Vollzeitbeschaftigung)

e Zusatzversorgungsdaten (z. B. Zusatzversorgungskasse
VBL, Rechtskreis Ost oder West)

e Angaben zum Sozialversicherungsstatus (Rechtskreis
Ost oder West, Art der Versicherung nach Sozialver-
sicherungszweigen: Krankenversicherung [KV],
Rentenversicherung [RV], Arbeitslosenversicherung [AV],
Pflegeversicherung [PV]; in Zahlen ausgedriickt:

1 bedeutet jeweils Pflichtversicherung)

¢ Krankenkassenangabe (Name der Krankenkasse,

Kassennummer, Beitragssatz)

Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung
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Sollten die personlichen Angaben fehlerhaft erfasst sein,
kann dies zu falschen Vergiitungsberechnungen fihren.
Bei Zweifeln an den Daten bzw. Problemen mit den
Abkirzungen empfiehlt es sich, bei der Personalstelle
bzw. der Bezligestelle nachzufragen. Sie kdnnen sich als
GEW-Mitglied auch an den fir Sie zustdandigen Landesver-
band der GEW wenden.

2.5.2 Wie setzt sich mein Entgelt
zusammen?
Die Berechnung des Entgelts ist fir viele Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer ein Buch mit sieben Siegeln.
Angesichts der teilweise sehr komplizierten Regelungen
ist dies auch nicht verwunderlich. Es gibt aber gute Griin-
de, sich mit der Entgeltberechnung zu beschaftigen. Zum
einen zwingen die Ausschlussklauseln (§ 37 TV-L, § 37
TV6D) dazu, Anspriiche innerhalb von sechs Monaten
nach Falligkeit schriftlich geltend zu machen — ansonsten
sind sie verfallen. Um einen Anspruch geltend zu machen,
muss man ihn kennen und beziffern kénnen. Zum anderen
kann auch der Arbeitgeber unter bestimmten Vorausset-
zungen Uber einen Zeitraum von sechs Monaten hinaus
(bis zur Verjahrungsfrist nach dem Buirgerlichen Gesetz-
buch von drei Jahren) Forderungen gegen die Arbeitneh-
merin oder den Arbeitnehmer erheben. Dies gilt z. B.
dann, wenn die Arbeitnehmerin oder der Arbeithnehmer
es fahrlassig unterlassen hat, den Arbeitgeber auf Ande-
rungen beim Bezug von Kindergeld hinzuweisen.

Die Entgeltgruppe wird nicht frei vereinbart. Sie bestimmt
sich vielmehr nach dem geltenden Tarifvertrag. Die
Grundlagen fir das Entgelt finden sich in § 15 TV-L bzw.
TV6D. Die Hohe des Entgelts bestimmt sich nach der
Entgeltgruppe und der fiir die Arbeitnehmerin oder den
Arbeitnehmer geltenden Stufe. Die Zuordnung erfolgt
nach (zeitlich tberwiegend) ibertragenen Tatigkeiten
nach den §§ 12 ff. TV-L in Verbindung mit der Entgeltord-
nung zum TV-L. Die in der Vergangenheit zusatzlich
gewahrten familien- und kinderbezogenen Verglitungsbe-
standteile sind mit der Neufassung des Tarifwerks bis auf
Besitzstdande bei Ubergeleiteten Beschéftigten entfallen.
In der Entgeltordnung sind die sogenannten Tarifmerkma-
le festgelegt, nach denen sich die Eingruppierung richtet.
Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
den Universitaten sind danach in der Regel in die Entgelt-
gruppe 13 TV-L eingruppiert. Fiir jedes Arbeitsverhaltnis
kann man so die Entgeltgruppe ermitteln.

Beispiel: Entgeltgruppe 13

Beschéftigte mit abgeschlossener wissenschaftlicher
Hochschulbildung und entsprechender Tatigkeit
sowie sonstige Beschéftigte, die aufgrund gleich-
wertiger Fahigkeiten und ihrer Erfahrungen entspre-
chende Tatigkeiten ausiiben.
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Dazu Protokollerklarung Nr. 1:

(1) Wissenschaftliche Hochschulen sind Universita-
ten, Technische Hochschulen sowie andere Hoch-
schulen, die nach Landesrecht als wissenschaftliche
Hochschulen anerkannt sind.

(2) Eine abgeschlossene wissenschaftliche Hoch-
schulbildung liegt vor, wenn das Studium mit einer
ersten Staatspriifung oder mit einer Diplompriifung
oder mit einer Masterpriifung beendet worden ist.
Diesen Priifungen steht eine Promotion oder die
Akademische Abschlussprifung (Magisterprifung)
einer Philosophischen Fakultadt nur in den Fallen
gleich, in denen die Ablegung einer ersten Staatspri-
fung oder einer Diplomprifung oder einer Master-
prifung nach den einschlagigen Ausbildungsvor-
schriften nicht vorgesehen ist. Eine abgeschlossene
wissenschaftliche Hochschulbildung liegt auch vor,
wenn der Master an einer Fachhochschule erlangt
wurde und den Zugang zur Laufbahn des héheren
Dienstes bzw. zur entsprechenden Qualifikationsebe-
ne er6ffnet; dies setzt voraus, dass der Masterstudi-
engang das Akkreditierungsverfahren erfolgreich
durchlaufen hat, solange dies nach dem jeweils
geltenden Landesbeamtenrecht fiir den Zugang zur
Laufbahn des hoheren Dienstes bzw. zur entspre-
chenden Qualifikationsebene gefordert ist.

(3) Eine abgeschlossene wissenschaftliche Hoch-
schulbildung setzt voraus, dass die Abschlusspriifung
in einem Studiengang abgelegt wird, der seinerseits
mindestens das Zeugnis der Hochschulreife (allge-
meine Hochschulreife oder einschlagige fachgebun-
dene Hochschulreife) oder eine andere landesrechtli-
che Hochschulzugangsberechtigung als Zugangsvor-
aussetzung erfordert und fiir den Abschluss eine
Mindeststudienzeit von mehr als sechs Semestern
—ohne etwaige Praxissemester, Prifungssemester
o. A. —vorgeschrieben ist. Ein Bachelorstudiengang
erfillt diese Voraussetzung auch dann nicht, wenn
mehr als sechs Semester fiir den Abschluss vorge-
schrieben sind.

(4) Ein Abschluss an einer auslandischen Hochschule
gilt als abgeschlossene wissenschaftliche Hochschul-
bildung, wenn er von der zustandigen Landesbehdrde
dem deutschen Hochschulabschluss gleichgestellt ist.

2.5.3 Stufen

Innerhalb der Entgeltgruppen kennen TV6D und TV-L
Berufserfahrungsstufen. Fiir die Stufenzuordnung gibt es
mit § 16 TV6D, § 16 TV-L und den Sonderregelungen in §
40 TV-L komplexe Vorgaben. Wahrend bei der Zuordnung
zu Entgeltgruppen die Tarifautomatik greift, verbleiben
bei der Stufenzuordnung Spielrdume fiir Vereinbarungen
und fiir die Berlicksichtigung von weiteren férderlichen
beruflichen Erfahrungen.
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Tabellenentgelt ab 1. Marz 2015 im TV-L; vorldufige Angaben (in Euro)

f Entgelt- Grundentgelt Entwicklungsstufen )
gruppe Stufe 1 Stufe 2 Stufe 3 Stufe 4 Stufe 5 Stufe 6
15 4.118,75 4.566,61 4.735,28 5.334,35 5.788,02 =
14 3.729,09 4.136,20 4.374,67 4.735,28 5.287,81 -

13 3.438,28 3.816,32 4.019,89 4.415,39 4.962,10 =
12 3.083,48 3.420,82 3.897,74 4.316,51 4.857,41 -
11 2.978,79 3.298,69 3.537,14 3.897,74 4.421,21 =
10 2.868,29 3.182,35 3.420,82 3.659,28 4.112,96 -
9 2.536,75 2.810,11 2.949,71 3.333,58 3.636,03 =
8 2.373,90 2.629,82 2.746,13 2.856,65 2.978,79 3.054,40
7 2.222,68 2.461,14 2.618,18 2.734,50 2.827,58 2.908,98
6 2.181,97 2.414,61 2.530,94 2.647,27 2.722,87 2.804,29
5 2.088,90 2.309,92 2.426,25 2.536,75 2.624,00 2.682,16
4 1.984,21 2.199,43 2.344,82 2.426,25 2.507,68 2.560,01
3 1.955,13 2.164,52 2.222,68 2.315,74 2.391,35 2.455,32
2 1.803,91 1.995,84 2.054,02 2.112,17 2.245,94 2.385,54
1 = 1.606,17 1.635,23 1.670,13 1.705,04 1.792,28
Hinweise: Es handelt sich um vorldufige Angaben. Fir Lehrkréfte fir besondere Aufgaben gelten besondere Tabellen. Die jeweils
aktuellen Entgelttabellen fiir alle Beschaftigtengruppen sowie Besoldungstabellen fir Beamtinnen und Beamte finden sich auf der Seite
der GEW: www.gew.de.
\
Beispiel

Eine Arbeitnehmerin war im vorherigen Fristvertrag
beim selben Arbeitgeber bereits ein Jahr lang in
Stufe 2. Bei erneuter Einstellung (ohne schadliche
Unterbrechung) kommt sie wieder in Stufe 2. Die
bereits zuvor absolvierten Zeiten von einem Jahr
werden berlicksichtigt. Sie erreicht also bereits nach
weiteren 12 Monaten die Stufe 3 (ansonsten erst
nach zwei Jahren).

Eine schadliche Unterbrechung liegt vor, wenn zwischen
dem Ende des Vertrages und dem Beginn des neuen
Vertrages mehr als sechs Monate, bei Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftlern ab der Entgeltgruppe 13 TV-L
mehr als zwolf Monate liegen. Mit einschldgiger Berufser-
fahrung von mindestens drei Jahren aus einem Arbeits-
verhéltnis zu einem anderen Arbeitgeber erfolgt die
Einstellung in die Stufe 3. Nach den Sonderregelungen fiir
Hochschulen und Forschungseinrichtungen in § 40 TV-L
sind bei Einstellung von Beschéftigten in den Entgeltgrup-
pen 13 bis 15 Zeiten einer einschldgigen Berufserfahrung
an anderen Hochschulen und auReruniversitdren For-
schungseinrichtungen unabhangig von der Dauer der
Unterbrechung grundsatzlich anzuerkennen. Dasselbe gilt
bei der Einstellung von Beschéftigten in den Entgeltgrup-
pen 9 bis 12, wenn diese im Rahmen der Planung, Vorbe-
reitung, Durchfiihrung oder Auswertung- und/oder
Bewertung von wissenschaftlichen Vorhaben einen
wesentlichen Beitrag leisten. Diese Sonderregelungen gibt
es bisher nicht im TV6D.

Tipp

Mit den Berliner Hochschulen (mit Ausnahme der
HTW) ist tarifvertraglich eine vom TV-L abweichen-
de Regelung zur Beriicksichtigung von Berufserfah-
rungen vereinbart (§ 16 Absatz 2 TV-L). Informatio-
nen dazu findet man unter www.gew-berlin.de/.

Was ist Uberhaupt ,einschlagige” Berufserfahrung?

Die Protokollerkldrung Nr. 1 zu § 16
Abs. 2 TV-L definiert:

Einschlagige Berufserfahrung ist eine berufliche
Erfahrung in der Gbertragenen oder einer auf die
Aufgabe bezogen entsprechenden Tatigkeit.

Ob eine Berufserfahrung ,einschlagig” ist, miissen die
Arbeitgeber in eigener Zustandigkeit unter Beachtung der
tarifvertraglichen Vorgaben und der Rechtsprechungen
entscheiden. Als Orientierung kann der Kommentar zum
TV-L von Clemens/Scheurig/Steingen/Wiese dienen:

Zitat aus Rn 40 zu § 16 Absatz 2 TV-L:
Nach der Protokollerkldrung Nr. 1 zu § 16 Abs. 2 ist
einschlagige Berufserfahrung eine berufliche Erfah-
rung in der Ubertragenen oder einer auf die Aufgabe
bezogen entsprechenden Tatigkeit. Sie liegt vor,
wenn die friihere Tatigkeit im Wesentlichen unver-
andert fortgesetzt wird. Ausreichend kann aber

Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung
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auch eine gleiche oder gleichartige Tatigkeit sein,
vorausgesetzt, sie entspricht in der Wertigkeit der
Eingruppierung. MaRgeblich ist, ob das fiir die
friihere Tatigkeit nétige Wissen und Kénnen und die
dort erworbenen Kenntnisse und Erfahrungen
typischerweise konkret auch fir die neue Tatigkeit
erforderlich sind und diese pragen; beide Tatigkei-
ten missen nach Aufgabenzuschnitt und Niveau
zumindest gleichartig sein. Mal3stab ist die mit der
neuen Tatigkeit konkret verbundene Aufgabe.

Ist eine Berufserfahrung ,einschlagig”, besteht auf ihre
Beriicksichtigung unter Beachtung der tarifvertraglichen
Vorschriften ein Rechtsanspruch. Bei Problemen steht der
Rechtsweg zu den Arbeitsgerichten offen.

Nur die tarifvertraglich geregelten Berufspraktika sind als
einschlagige Berufserfahrung anerkannt. Sonstige Praktika,
Tatigkeiten mit Stipendium oder Tatigkeiten als studenti-
sche Hilfskraft (mit Abschluss) werden dagegen nicht
anerkannt. Anwendungsprobleme gibt es bei Tatigkeiten
als sogenannte wissenschaftliche oder kiinstlerische
Hilfskraft. MaRgeblich ist hier, ob gleichartige Tatigkeiten
vorliegen. Das kann im Einzelfall méglich sein.

Daneben kann der Arbeitgeber bei Neueinstellungen zur
Deckung des Personalbedarfs Zeiten einer vorherigen
beruflichen Tatigkeit ganz oder teilweise fiir die Stufenzu-
ordnung bericksichtigen, wenn diese Tatigkeit fiir die
vorgesehene Tatigkeit forderlich ist (sogenannte forderli-
che Zeiten). § 16 Abs. 2a TV-L sieht dartber hinaus vor,
dass Stufenzeiten aus einem unmittelbar zuvor bestehen-
den Arbeitsverhaltnis im 6ffentlichen Dienst ganz oder
teilweise berilicksichtigt werden kdnnen. Dem Arbeitge-
ber obliegt ein Spielraum, ob und in welchem Umfang er
von diesen Normen Gebrauch macht. Im Unterschied zu
den ,einschlagigen” Berufserfahrungen besteht auf die
Beriicksichtigung ,forderlicher” Zeiten kein Rechtsan-
spruch. Inzwischen gibt es in zahlreichen Einrichtungen
auf Druck der Personal- oder Betriebsrate sowie der
Gewerkschaften Regelungen, welche Zeiten ggf. als
forderliche berufliche Erfahrungen anerkannt werden.
Das betrifft in erster Linie Stipendienzeiten wahrend der
Promotion, aber teilweise auch bestimmte freiberufliche
Tatigkeiten. Man sollte sich daher vor Vertragsabschluss
immer kundig machen, welche Regelungen vor Ort gelten,
wie die Praxis in der Einrichtung ist und welche Nachweise
fir die Anerkennung von férderlichen beruflichen Erfah-
rungen zu erbringen sind.
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2.5.4 Stufenlaufzeiten

Innerhalb der Entgeltgruppe kann der/die Beschiftigte
nach Berufserfahrung in den Stufen aufsteigen. Dafir
missen folgende Zeiten einer ununterbrochenen Tatigkeit
in der Entgeltgruppe nachgewiesen werden:

§ 16 Abs. 3 TV-L

,Die Beschaftigten erreichen die jeweils nachste
Stufe — von Stufe 3 an in Abhangigkeit von ihrer
Leistung gemaR § 17 Absatz 2 — nach folgenden
Zeiten einer ununterbrochenen Tatigkeit innerhalb
derselben Entgeltgruppe bei ihrem Arbeitgeber
(Stufenlaufzeit):

e Stufe 2 nach einem Jahr in Stufe 1,

e Stufe 3 nach zwei Jahren in Stufe 2,

Stufe 4 nach drei Jahren in Stufe 3,

Stufe 5 nach vier Jahren in Stufe 4 und

Stufe 6 nach fiinf Jahren in Stufe 5 bei den Ent-
geltgruppen 2 bis 8.“

Das Stufenentgelt der neuen Stufe wird von Beginn des
Monats gezahlt, in dem die nachste Stufe erreicht wird.
Probleme kdnnen sich bei den Unterbrechungen etwa in
Folge der Geburt eines Kindes ergeben. Folgende Unter-
brechungen sind unschéadlich:

§ 17 Abs. 3 TV-L

Den Zeiten einer ununterbrochenen Tatigkeit im

Sinne des § 16 Absatz 3 Satz 1 stehen gleich:

a) Schutzfristen nach dem Mutterschutzgesetz,

b) Zeiten einer Arbeitsunfahigkeit nach § 22 bis
zu 39 Wochen,

c) Zeiten eines bezahlten Urlaubs,

d) Zeiten eines Sonderurlaubs, bei denen der
Arbeitgeber vor dem Antritt schriftlich ein
dienstliches beziehungsweise betriebliches
Interesse anerkannt hat,

e) Zeiten einer sonstigen Unterbrechung von
weniger als einem Monat im Kalenderjahr,

f) Zeiten der voriibergehenden Ubertragung
einer hoherwertigen Tatigkeit.

Es besteht die Moglichkeit, die Stufenzeiten nach § 17
Abs. 2 TV-L bei erheblich Gberdurchschnittlichen bzw.
unterdurchschnittlichen Leistungen zu variieren. Fir
Beschwerden ist eine betriebliche Kommission zu bilden,
an die sich die Beschaftigten neben der Personalvertre-
tung wenden kénnen.



2.5.5 Zulage

Nach § 16 Abs. 5 TV-L besteht die Moglichkeit, ein bis zu
zwei Stufen hoheres Entgelt ganz oder teilweise vorweg
zu gewdhren oder eine Zulage zu bezahlen. Eine Befris-
tung entsprechender Zulagen ist zuldssig, ein Anspruch
auf eine Zulage besteht nicht.

§ 16 Abs. 5 1 TV-L in der Fassung des
§ 40 Nr. 5TV-L
,Zur regionalen Differenzierung, zur Deckung des
Personalbedarfs, zur Bindung von qualifizierten
Fachkraften oder zum Ausgleich hoherer Lebenshal-
tungskosten kann Beschéftigten abweichend von
der tarifvertraglichen Einstufung ein bis zu zwei
Stufen hoheres Entgelt ganz oder teilweise vorweg
gewahrt werden. Beschaftigte mit einem Entgelt der
Endstufe kénnen bis zu 20 v. H. der Stufe 2 zusatz-
lich erhalten. Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler mit einem Entgelt der Endstufe kdnnen bis
zu 25 v. H. der Stufe 2 zusatzlich erhalten. Dies gilt
jedoch nur, wenn
a) sie aufgrund ihrer fachlichen Qualifikation
besondere projektbezogene Anforderungen
erfillen oder
b) eine besondere Personalbindung beziehungs-
weise Personalgewinnung erreicht werden soll.
Die Zulage kann befristet werden. Sie ist auch als
befristete Zulage widerruflich.”

2.5.6 Sonderzahlung, Leistungszulage,
Pramie
Nach § 18 Abs. 1 TV-L in der Fassung des § 40 Nr. 6 TV-L
kann Beschaftigten im Drittmittelbereich vom Arbeitgeber
eine Sonderzahlung gewahrt werden. Voraussetzung ist,
dass nach Deckung der Einzel- und Gemeinkosten des
Drittmittelvorhabens entsprechende Ertrage aus Mitteln
privater Dritter verbleiben. Mit der Zulage sollen Leistun-
gen bei der Einwerbung der Mittel oder der Leistungen im
Rahmen des Drittmittelprojektes honoriert werden. Die
Zahlung kann bis zu zehn Prozent des Jahrestabellenent-
gelts betragen. Sie ist nicht zusatzversorgungspflichtig.

§ 18 Abs. 2 TV-L in der Fassung des § 40 Nr. 6 TV-L sieht
vor, dass Beschaftigten eine Leistungszulage gezahlt
werden kann, wenn sie dauerhaft oder projektbezogen
besondere Leistungen erbringen. Eine Befristung der
Zulage ist zuldssig. Unbefristete wie befristete Zulagen
kénnen widerrufen werden. Der Arbeitgeber kann Be-
schaftigten dariiber hinaus gemaft § 18 Abs. 3 TV-L in der
Fassung des § 40 Nr. 6 TV-L einmalige Leistungspramien
zahlen, wenn sie besondere Leistungen erbracht haben.
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Ein Anspruch der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
auf Gewahrung dieser Zulagen und Pramien besteht nicht.
Es liegt im Ermessen des Arbeitgebers, ob er von dieser
Tarifnorm Gebrauch macht. Wahrend fiir den Bereich der
Beschéftigten nach dem TV-L Regelungen liber das Leis-
tungsentgelt entfallen sind (§ 18 TV-L a. f.), gelten fir den
Anwendungsbereich des TVOD und fir die Beschaftigten
der Hochschulen und Forschungseinrichtungen der
Lander entsprechende Regelungen.

2.5.7 Entgeltgruppe und Direktionsrecht

Die jeweilige Entgeltgruppe bestimmt einerseits das zu
zahlende Entgelt. Zugleich dient deren Angabe der Kon-
kretisierung der geschuldeten Tatigkeit: Eine Beschafti-
gung kann nur im Rahmen der Entgeltgruppe sowie unter
Beriicksichtigung der Qualifikation erfolgen. Die Angabe
der Entgeltgruppe beschrankt daher das Direktionsrecht
des Arbeitgebers. Eine Einstellung nach der Entgeltgruppe
13 TV-L steht der Beschéftigung beispielsweise fiir Haus-
meisterdienste entgegen.

2.5.8 Korrektur der Eingruppierung

Die Angabe der Entgeltgruppe im Arbeitsvertrag kann
fehlerhaft sein. Anders als im Bereich der Privatwirtschaft
wird der 6ffentliche Arbeitgeber nur das Entgelt zahlen,
das er nach dem jeweils geltenden Tarifvertrag schuldet.
Die Rechtsprechung geht daher davon aus, dass Fehler bei
der Angabe einer Entgeltgruppe im Arbeitsvertrag grund-
satzlich einer Korrektur zuganglich sind. Dies gilt auch
dann, wenn das Arbeitsverhaltnis bereits langere Zeit
besteht. Das Bundesarbeitsgericht hat in einer Vielzahl
von Entscheidungen Ausnahmen von diesem Grundsatz
entwickelt. Nicht jeder Fall einer nachtriglichen Anderung
der Eingruppierung (so genannte korrigierende Rickgrup-
pierung) ist ohne Vertragsanderung zulassig. Lassen Sie
sich hierzu von dem fiir Sie zustdndigen Landesverband
der GEW beraten.

2.5.9 Jahressonderzahlung

Beschéftigte, die am 1.12. im Arbeitsverhéltnis stehen,
haben einen Anspruch auf eine Jahressonderzahlung. § 20
Abs. 2 TV-L bestimmt, in welcher Hohe diese Jahresson-
derzahlung gewahrt wird. Bemessungsgrundlage fir die
Jahressonderzahlung ist das in den Monaten Juli bis
September gezahlte durchschnittliche Entgelt. Fiir Uber-
stunden und Mehrarbeit gezahltes Entgelt bleibt ebenso
wie die Gewdhrung von Zulagen unbericksichtigt. Aus-
nahmen sieht der Tarifvertrag fir im Dienstplan vorgese-
hene Mehrarbeits- oder Uberstunden vor. Hat das Ar-
beitsverhaltnis erst nach dem 31.08. des Jahres begon-
nen, kommt es fir die Bemessung der Jahressonderzah-
lung auf das im ersten vollen Kalendermonat gezahlte
Entgelt an. War die oder der Beschéftigte nicht ganzjahrig
tatig, vermindert sich der Anspruch um 1/12 fir jeden
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Kalendermonat, in dem sie oder er keinen Anspruch auf
Entgelt oder Fortzahlung des Entgelts hatte.

Bei der Bemessung der Jahressonderzahlung sind alle
Arbeitsverhéltnisse einzubeziehen, die im Kalenderjahr
mit demselben Arbeitgeber bestanden haben. Das gilt
auch, wenn das Arbeitsverhaltnis unterbrochen war

(z. B. wegen mehrerer Fristvertrage). Das hat das Bundes-
arbeitsgericht in einem von der GEW vertretenen Fall
entschieden (BAG vom 12.12.2012, 10 AZR 922/11). Das
gilt allerdings nicht, wenn es sich um unterschiedliche
Arbeitgeber gehandelt hat. Dann sind nur die Zeiten des
Arbeitsverhédltnisses maRgebend, das den 1. Dezember
einschlieRt.

Tipp

Eine Verminderung der Jahressonderzahlung unter-

bleibt gemaR § 20 Abs. 4a bis ¢ TV-L fur Zeiten der

a) Ableistung von Grundwehrdienst oder Zivildienst,
wenn dieser vor dem 1. Dezember beendet und
die Beschaftigung unverziiglich wieder aufge-
nommen wurde,

Beschaftigungsverbote nach § 3 Absatz 2 und § 6
Absatz 1 Mutterschutzgesetz,

b

-

-

c) Inanspruchnahme der Elternzeit nach dem
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz bis zum
Ende des Kalenderjahres, in dem das Kind gebo-
ren ist, wenn am Tag vor Antritt der Elternzeit
Anspruch auf Entgelt oder auf Zuschuss zum

Mutterschaftsgeld bestanden hat.

2.5.10 Staatliches Kindergeld

Wer Kinder hat, erhalt unter den im Bundeskindergeldge-
setz definierten Voraussetzungen staatliches Kindergeld.
Im offentlichen Dienst wird das Kindergeld vom Arbeitge-
ber ausgezahlt und nicht von der Familienkasse der
Arbeitsagentur. Die Anspriiche und entsprechenden
Zahlungen richten sich nach dem Bundeskindergeldgesetz
bzw. dem Einkommensteuergesetz. Informationen zur
Zahlung des Kindergeldes kann man liber die Internetsei-
ten des Bundeszentralamtes fiir Steuern oder die Bundes-
agentur fur Arbeit erhalten. Dort konnen Formulare und
Merkblitter heruntergeladen werden. Uber das Interne-
tangebot der Bundesagentur fir Arbeit werden die jewei-
ligen Familienkassen benannt, an die man sich bei Fragen
wenden kann. Ebenso stehen die Personalstellen der
jeweiligen Arbeitgeber fir Rickfragen zur Verfligung.
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2.5.11 Rente und Zusatzversorgung:
Die Versorgungsanstalt des Bundes
und der Lander (VBL)
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind Mitglieder
der gesetzlichen Rentenversicherung. Der Beitragssatz
betragt 18,7 Prozent des Bruttoentgelts, Arbeitgeber und
Arbeitnehmer/in Gbernehmen hiervon jeweils die Halfte.
Zur Bestimmung des Beitragssatzes wird nur Einkommen
bis zu einer Beitragsbemessungsgrenze herangezogen. Die
Beitragsbemessungsgrenze betrdgt 2015 monatlich
6.050 Euro (West) bzw. 5.200 Euro (Ost).

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des Bundes und
der Lander sind in der VBL pflichtversichert. Mit dem
Tarifvertrag Gber die betriebliche Altersversorgung der
Beschaftigten des 6ffentlichen Dienstes (Tarifvertrag
Altersversorgung — ATV) vom 1. Marz 2002 wurde das
Zusatzversorgungssystem als Betriebsrentenmodell
ausgestaltet. Die VBL-Zusatzversorgung in ihrer neuge-
fassten Form ist als zweiter Baustein einer Altersversor-
gung langfristig angelegt. Wer langer als finf Jahre im
VBL-System in die Versorgungskasse eingezahlt hat,
erwirbt damit Anspriiche in der Zusatzrente, die nicht
verfallen kénnen. Ist man weniger als fiinf Jahre beschaf-
tigt, kann man sich geleistete Eigenanteile erstatten
lassen.

Viele Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler erhalten
nur Arbeitsvertrage mit kurzen Laufzeiten und haben
dadurch keine Moglichkeit, die Wartezeit von funf Jahren
zu erfillen. Fir sie konnten die Gewerkschaften eine
Sonderregelung erreichen (§ 2 Abs. 2 ATV): Befristet
Beschéftigte in Wissenschaft und Forschung konnen sich
von der VBL-Pflichtversicherung befreien lassen und sich
stattdessen in der VBLextra versichern. In der VBLextra
wird keine Mindestbeitragszeit vorausgesetzt, das heilit,
bereits der erste Beitrag flihrt zu einem spateren Renten-
anspruch. Im Gegenzug sind die garantierten Leistungen
etwas geringer als in der VBLklassik. Wer sich fir eine
Versicherung in der VBLextra entscheidet, muss dies
innerhalb von zwei Monaten nach Beginn der Tatigkeit
beim Arbeitgeber beantragen.

Informationen zum Thema finden sich auf den
Internetseiten der VBL (www.vbl.de), auRerdem
kann man sich mit Fragen zur VBLextra an
researchers@vbl.de wenden.



2.5.12 Freiwillige Zusatzversicherungen
Grundsatzlich muss jede und jeder fiir sich entscheiden,
ob und welche zusatzlichen Versicherungen abgeschlos-
sen werden sollen. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im
dffentlichen Dienst sollten in diese Uberlegungen auf
jeden Fall auch die freiwilligen Angebote der VBL (VBLext-
ra, VBLdynamik) einbeziehen. Diese kann man ebenfalls
Uber die Internetseite der VBL anfordern.

Tipp

GEW-Mitgliedern stehen aulRerdem spezielle
Angebote zur Verfligung, liber die unter
www.das-rentenplus.de informiert wird. Diese
resultieren aus einer Vereinbarung mehrerer Ge-
werkschaften mit einem Anbieterkonsortium aus
Versicherungen und Banken.

2.5.13 Zahlung des Entgelts

Das Entgelt wird am letzten Tag des Monats fiir den
laufenden Kalendermonat auf ein von den Beschéftigten
benanntes Konto gezahlt (etwa § 24 TV-L). Handelt es sich
bei dem so ermittelten Zahltag um einen Samstag, einen
Sonntag oder einen Feiertag, wird am vorhergehenden
Werktag, bei einem Sonntag demzufolge am Freitag,
gezahlt. Die Beschaftigten sollten darauf achten, dass sie
die fiir die Uberweisung erforderlichen Angaben rechtzei-
tig machen. Anderenfalls tragen sie die ggf. entstehenden
zusatzlichen Uberweisungskosten.

Teilzeitbeschéftigte erhalten das Entgelt in dem Umfang,
der dem Anteil ihrer individuell vereinbarten durch-
schnittlichen Arbeitszeit und der regelmaRigen Arbeitszeit
vergleichbarer Vollzeitbeschéftigter entspricht. Erfolgt die
Beschéftigung nicht flr volle Kalendermonate, wird nur
der Teil gezahlt, der auf den Zeitraum des Bestehens des
Arbeitsverhaltnisses entfallt.

2.6 Urlaub, Sonderurlaub, Arbeitsbefreiung
Die Gewadhrung von Urlaub bestimmt sich grundsatzlich
nach dem Bundesurlaubsgesetz (BUrIG):

§ 3 BUrlG — Dauer des Urlaubs

(1) Der Urlaub betrégt jahrlich mindestens

24 Werktage.

(2) Als Werktage gelten alle Kalendertage, die nicht
Sonn- oder gesetzliche Feiertage sind.”

§ 4 BUrlG — Wartezeit

,,Der volle Urlaubsanspruch wird erstmalig nach
sechsmonatigem Bestehen des Arbeitsverhaltnisses
erworben.”
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§ 5 Abs. 1 BUrlIG - Teilurlaub

»(1) Anspruch auf ein Zwolftel des Jahresurlaubs fir

jeden vollen Monat des Bestehens des Arbeitsver-

héltnisses hat der Arbeitnehmer

a) flr Zeiten eines Kalenderjahrs, flr die er wegen
Nichterfillung der Wartezeit in diesem Kalender-
jahr keinen vollen Urlaubsanspruch erwirbt;

b) wenn er vor erfiillter Wartezeit aus dem Arbeits-
verhéltnis ausscheidet;

c) wenn er nach erfillter Wartezeit in der ersten
Halfte eines Kalenderjahrs aus dem Arbeitsver-
haltnis ausscheidet.”

Mit den §§ 26 ff. TV-L bzw. TVOD haben die Tarifvertrags-
parteien die Gewahrung von Urlaub und Sonderurlaub
ausgestaltet. Das Bundesarbeitsgericht hat am 20.03.2012
(9 AZR 529/10) entschieden, dass die bisherige Staffelung
des Urlaubsanspruchs nach dem Lebensalter in den
Tarifvertragen gegen das Verbot der Altersdiskriminierung
verstoRt. Die Gewerkschaften haben nach dieser Ent-
scheidung zunéchst im Bereich des TV-L und inzwischen
auch im TV6D durchgesetzt, dass alle Beschéftigten
unabhdngig von ihrem Lebensalter den bisher fiir die
hdchste Altersgruppe geltenden Urlaubsanspruch von

30 Arbeitstagen im Kalenderjahr haben.

§26 Abs.1S.1-3TV-L:

(1) Beschaftigte haben in jedem Kalenderjahr
Anspruch auf Erholungsurlaub unter Fortzahlung
des Entgelts (§ 21). Bei Verteilung der wochentli-
chen Arbeitszeit auf fiinf Tage in der Kalenderwoche
betragt der Urlaubsanspruch in jedem Kalenderjahr
30 Arbeitstage.

Arbeitstage sind alle Kalendertage, an denen die
Beschéftigten dienstplanmalig oder betriebsiiblich
zu arbeiten haben oder zu arbeiten hatten, mit
Ausnahme der auf Arbeitstage fallenden gesetzli-
chen Feiertage, flir die kein Freizeitausgleich ge-
wahrt wird.

Bei einer anderen Verteilung der Arbeitszeit als auf flinf
Tage in der Kalenderwoche erhéht oder vermindert sich
der Urlaubsanspruch entsprechend. Bruchteile bleiben
unberiicksichtigt, wenn weniger als ein halber Urlaubstag
errechnet wird. Im Ubrigen wird aufgerundet. Wird
dagegen bei einer Teilzeitbeschaftigung die Arbeitszeit
weiter auf flinf Tage in der Woche verteilt, besteht der
volle Urlaubsanspruch.

Der Erholungsurlaub muss grundsatzlich im laufenden
Kalenderjahr genommen werden. Soweit Urlaub Gbertra-
gen wird, muss er von Beschaftigten in Hochschulen und
Forschungseinrichtungen im Bereich des TV-L bis zum
30. September des Folgejahres genommen worden sein.
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Im Geltungsbereich des TVAD kann der Urlaub nur bis
31. Marz des Folgejahres Uibertragen werden. Kann er
wegen Krankheit oder aus betrieblichen/dienstlichen
Grinden nicht bis 31. Marz angetreten werden, ist er bis
zum 31. Mai anzutreten.

Beginnt oder endet das Arbeitsverhéltnis im Laufe eines
Kalenderjahres, steht als Erholungsurlaub fiir jeden vollen
Monat des Arbeitsverhiltnisses 1/12 des tariflichen Ur-
laubsanspruchs zu. So ergibt sich etwa fir ein Arbeitsver-
haltnis, das am 1. September beginnt und bis Ende des
Jahres lauft (vier Monate) ein Urlaubsanspruch von 10
Arbeitstagen (vier mal 1/12 des tariflichen Urlaubsan-
spruchs von 30 Arbeitstagen). Endet das Arbeitsverhaltnis
nach mindestens sechsmonatigem Bestehen im zweiten
Halbjahr eines Kalenderjahres, steht als Urlaub der volle
gesetzliche Mindestanspruch von 20 Arbeitstagen (24 Werk-
tagen) zu, sofern die tarifliche ,Zwolftel-Regelung” nicht
glnstiger ist. Beginnt das Arbeitsverhaltnis im ersten Halb-
jahr und besteht im Kalenderjahr mindestens sechs Monate,
entsteht ebenfalls der volle gesetzliche Mindestanspruch
von 20 Arbeitstagen, ggf. im laufenden Kalenderjahr bereits
bei einem vorhergehenden Arbeitgeber gewahrter Urlaub
wird allerdings angerechnet (§ 6 BUrIG).

Arbeitsbefreiung nach TV-L/TV6D

Arbeitnehmer/innen haben den Urlaubsanspruch grund-
satzlich geltend zu machen. Auch eine Ubertragung von
Resturlaub in das nachste Kalenderjahr sollte immer
geltend gemacht werden, um spatere Auseinandersetzun-
gen zu vermeiden. Wird Urlaub nicht geltend gemacht,
erlischt der Urlaubsanspruch. Der Arbeitgeber erteilt den
Urlaub, wobei dem Urlaubswunsch in der Regel Rechnung
zu tragen ist. Etwas anderes gilt dann, wenn dringende
dienstliche Belange entgegenstehen. Dringende dienstli-
che Belange kdnnen sich aus den hochschulrechtlichen
Vorgaben ergeben, die eine Urlaubsgewahrung in der
vorlesungsfreien Zeit vorsehen. Ebenso kann die Gewah-
rung von Urlaub an andere Arbeitnehmer/innen aus
sozialen Griinden (z. B. schulpflichtige Kinder) entgegen-
stehen. Die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer ist
nicht berechtigt, eigenmachtig den Urlaub anzutreten.
Der Anspruch auf Urlaubsgewahrung kann ggf. gerichtlich
durchgesetzt werden.

2.6.1 Sonderurlaub und Arbeitsbefreiung
Beschéftigte haben einen Anspruch auf Gewahrung von
Sonderurlaub ohne Fortzahlung des Entgelts, wenn ein
wichtiger Grund vorliegt. Bei bestimmten Anlassen wird
nach den tarifvertraglichen Regelungen Arbeitsbefreiung
unter Fortzahlung des Entgelts gewahrt (§ 29 TV-L bzw.
TV6D).

~

partnerschaftsgesetzes

a) Niederkunft der Ehefrau/der Lebenspartnerin im Sinne des Lebens-

ein Arbeitstag

\,

b) Tod der Ehegattin/des Ehegatten, der Lebenspartnerin/des Lebenspartners
im Sinne des Lebenspartnerschaftsgesetzes, eines Kindes oder Elternteils

zwei Arbeitstage

c) Umzug aus dienstlichem oder betrieblichem Grund an einen anderen Ort

ein Arbeitstag

d) 25- und 40-jahriges Arbeitsjubildum

ein Arbeitstag

e) Schwere Erkrankung*

aa) einer/eines Angehdrigen, soweit sie/er in demselben Haushalt lebt

bb) eines Kindes, welches das 12. Lebensjahr noch nicht vollendet hat,
wenn im laufenden Kalenderjahr kein Anspruch nach § 45 SGB V
besteht oder bestanden hat

cc) einer Betreuungsperson, wenn Beschaftigte deshalb die Betreuung
ihres Kindes, das das 8. Lebensjahr noch nicht vollendet hat oder
wegen korperlicher, geistiger oder seelischer Behinderung dauernd
pflegebedirftig ist, Gbernehmen miissen

ein Arbeitstag im Kalenderjahr
bis zu vier Arbeitstage im
Kalenderjahr

bis zu vier Arbeitstage im
Kalenderjahr

f) Arztliche Behandlung von Beschiftigten, wenn diese wihrend der Arbeits-
zeit erfolgen muss

erforderliche nachgewiesene
Abwesenheitszeit einschlieflich
erforderlicher Wegezeiten

* Eine Freistellung nach Buchstabe e) erfolgt nur, soweit eine andere Person zur Pflege oder Betreuung nicht sofort zur Verfiigung steht und die
Arztin/der Arzt in den Féllen der Doppelbuchstaben aa) und bb) die Notwendigkeit der Anwesenheit der/des Beschaftigten zur vorldufigen Pflege

bescheinigt. Die Freistellung darf insgesamt fiinf Arbeitstage im Kalenderjahr nicht Gberschreiten.
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Ein Anspruch auf Arbeitsbefreiung besteht auch dann,
wenn allgemeine staatsbiirgerliche Pflichten (Aussage als
Zeugin oder Zeuge, Tatigkeit als ehrenamtliche Richterin
oder ehrenamtlicher Richter etc.) wahrgenommen wer-
den. Das Entgelt wird nur fortgezahlt, wenn die Beschaf-
tigten keinen Anspruch auf Ersatz des Entgelts geltend
machen kénnen. Von anderer Stelle gezahlte Betrage sind
an den Arbeitgeber abzufiihren (§ 29 Abs. 2 S. 2 TV-L).

Der Arbeitgeber kann in sonstigen dringenden Fallen
Arbeitsbefreiung unter Fortzahlung des Entgelts bis zu
drei Arbeitstage gewahren. Stehen dienstliche bzw.
betriebliche Verhaltnisse nicht entgegen, kann in begriin-
deten Fallen bei Verzicht auf das Entgelt kurzfristig Ar-
beitsbefreiung gewadhrt werden. Nach der Protokollerkla-
rung zu § 29 Abs. 3 TV-L ist dies etwa dann der Fall, wenn
ein Umzug aus personlichen Griinden ansteht.

Fir die Tatigkeit in einzelnen Organen der Gewerkschaf-
ten kann nach § 29 Abs. 4 TV-L Arbeitsbefreiung von bis
zu acht Werktagen im Jahr unter Fortzahlung des Entgelts
gewahrt werden. Dringende dienstliche und betriebliche
Interessen diirfen nicht entgegenstehen. Fir Tarifver-
handlungen mit der Tarifgemeinschaft der Lander und
ihren Mitgliedern kann auf Anforderung einer der ver-
tragsschlieBRenden Gewerkschaften Arbeitsbefreiung
unter Fortzahlung des Entgelts ohne zeitliche Begrenzung
gewahrt werden. Bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern, die aus dem Geltungsbereich des BAT bzw. BAT-O
Ubergeleitet wurden, ist bei der geplanten Beurlaubung
zu kldren, ob Besitzstandszulagen entfallen.

2.6.2 Pflegezeit

Seit dem Jahr 2008 besteht auf der Grundlage des Pflege-
zeitgesetzes (PflegZG) ein Anspruch auf Freistellung bei
kurzeitiger Arbeitsverhinderung im Umfang von bis zu
zehn Arbeitstagen. Damit soll die Méglichkeit geschaffen
werden, kurzfristig erforderliche Pflege zu organisieren
und zu sichern. Der Arbeitgeber ist unverziglich zu infor-
mieren und auf Verlangen ist eine arztliche Bescheinigung
vorzulegen. Das Entgelt wird nicht fortgezahlt, seit Anfang
2015 gibt es in diesem Fall aber eine gesetzliche Lohner-
satzleistung: Als Pflegeunterstlitzungsgeld werden in der
Regel 90 Prozent des wegfallenden Nettoentgelts gezahlt.

Daneben sieht das Gesetz die Moglichkeit der vollstandi-
gen oder teilweisen Freistellung zur Pflege in hauslicher
Umgebung vor. Der Anspruch muss schriftlich zehn Ar-
beitstage vor Beginn geltend gemacht werden. Umfang
und Zeitraum der Freistellung sowie ggf. die Verteilung
der Arbeitszeit sind mitzuteilen. Die Dauer einer vollen
Freistellung kann maximal sechs Monate betragen, eine
Reduzierung auf eine Mindestarbeitszeit von 15 Wochen-
stunden ist flr bis zu 24 Monate moglich, mit Zustimmung

DAS ARBEITSVERHALTNIS 33

des Arbeitgebers sind Verlangerungen innerhalb dieses
Zeitraums moglich. Der Rechtsanspruch auf Freistellung
ist unter anderem von der BetriebsgroRe abhangig. Das
Entgelt wird wahrend der Pflegezeit nicht fortgezahlt, seit
Anfang 2015 gibt es aber einen Anspruch auf ein zinsloses
Darlehen, das beim Bundesamt fiir Familie und zivilgesell-
schaftliche Angelegenheiten beantragt werden kann.

§ 5 PflegZG sieht einen besonderen Schutz vor Kiindigun-
gen vor.

2.6.3 Bildungsurlaub

Auch den an Hochschulen und Forschungseinrichtungen
Beschéftigten steht, soweit dies nach der jeweils gelten-
den Landesregelung vorgesehen ist, ein Anspruch auf
Bildungsurlaub zu. So haben etwa Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer im Land Berlin unabhangig vom Alter
das Recht, vom Arbeitgeber fiir die Teilnahme an einer
anerkannten, frei wahlbaren Veranstaltung zur politischen
und/oder beruflichen Weiterbildung bis zu zehn Arbeitsta-
ge in zwei aufeinanderfolgenden Kalenderjahren bezahlt
freigestellt zu werden. Voraussetzung ist, dass der Arbeit-
geber von diesem beabsichtigten Bildungsurlaub rechtzei-
tig, d. h. spatestens sechs Wochen vor Beginn informiert
wurde. Die Freistellung kann nur in Ausnahmefallen
versagt und muss in diesem Fall spater gewdhrt werden.

Nicht alle Bundesléander haben einen Freistellungsan-
spruch fir Bildung gesetzlich normiert: In Bayern und
Sachsen fehlt bislang eine solche Regelung. Baden-Wiirt-
temberg und Thiringen planen aktuell die Einflhrung
entsprechender Gesetze. Informieren Sie sich bei dem fiir
Sie zustandigen Landesverband der GEW Uber den beste-
henden Anspruch.

2.7 Dienstreisen

Dienstreisen missen grundsatzlich vor ihrem Antritt
genehmigt werden. Auch wenn das vielen Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftlern angesichts einer relativ
freien Arbeitszeiteinteilung nicht notwendig erscheinen
mag, sollte immer eine Genehmigung eingeholt werden.
Denn davon hdngen z. B. bei einem Unfall die Anerken-
nung als Dienstunfall und der Anspruch auf Unfallflirsorge
ab.

Die Hochschulen sehen fiir die Reisekostenerstattung in
der Regel bestimmte Satze und Pauschalen fiir Tagegeld,
Ubernachtungen etc. vor, welche sich nach den Bestim-
mungen des Landesreisekostengesetzes und der hierzu
ergangenen Trennungsgeldverordnung bzw. durch Ver-
weisung nach den Bestimmungen des Bundesreisekosten-
gesetzes richten. Die Abrechnung von Dienstreisen erfolgt
Uber die Hochschule oder den Drittmittelgeber. Beachten
Sie, dass bestimmte Kosten, wie etwa Auslagen fir eine
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Reiseunfall- oder zusatzliche (Auslands-)Krankenversiche-
rung und Reisericktrittsversicherung, meist nicht erstat-
tungsfahig sind. Es ist ratsam, die Kostenerstattung fir die
Benutzung eines eigenen Pkw im Vorfeld zu kldren, denn
diese sehen die reisekostenrechtlichen Bestimmungen
nicht automatisch vor.

Dienstreisenden ist es untersagt, sich flr dienstlich
abgeflogene oder abgefahrene Meilen bzw. Strecken
Bonuspunkte auf einem persdnlichen Konto gutschreiben
zu lassen bzw. Verglinstigungen in irgendeiner Weise
personlich in Anspruch zu nehmen. Selbstverstéandlich
sollte sein, dass von Dritten erstattete Aufwendungen fir
Fahrten zu Vortragen nicht nochmals gegeniiber dem
jeweiligen Arbeitgeber abgerechnet werden. Ein solches
Vorgehen stellt eine Straftat dar und kann zur aufReror-
dentlichen Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses flihren.

2.8 Mobilitat

Der Wechsel der Hochschule oder Forschungseinrichtung
ist bei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern eher
die Regel als die Ausnahme. Dabei ist zwischen einem
Wechsel der Hochschule bzw. Forschungseinrichtung
wahrend eines laufenden Arbeitsvertrages im Wege der
Abordnung oder Versetzung und einem Wechsel durch
Abschluss eines neuen Vertrages zu unterscheiden.

In der Regel sehen die im 6ffentlichen Dienst geschlosse-
nen Arbeitsvertrage einen Arbeitsort nicht unmittelbar
vor. Es gelten danach die gesetzlichen und tariflichen
Vorschriften. § 106 S. 1 Gewerbeordnung sieht vor, dass
der Arbeitgeber den Ort der Arbeitsleistung nach billigem
Ermessen ndaher bestimmen kann, soweit es an einer
Regelung im Arbeitsvertrag oder im einschlagigen Tarif-
vertrag fehlt. Sowohl der TV-L als auch der TV6D sehen in
§ 4 vor, dass Beschaftigte aus dienstlichen oder betriebli-
chen Griinden versetzt oder abgeordnet werden kdnnen.
Eine Abordnung ist befristet. Eine Versetzung erfolgt
dauerhaft. Sollen Beschéaftigte im Wege der Versetzung
oder durch eine auf die Dauer von mehr als drei Monaten
angelegte Abordnung in einer Dienststelle oder einem
Betrieb auRerhalb des bisherigen Arbeitsortes tatig
werden, so sind sie vorher zu héren. Neben Abordnung
und Versetzung sieht der Tarifvertrag auch die Moglich-
keit der Zuweisung von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern an Dritte vor. Die Zuweisung ist nur voriibergehend
mit einer mindestens gleich vergiiteten Tatigkeit zulassig.
Sie kann nur aus wichtigem Grund verweigert werden.
Eine Zuweisung lasst die Rechtsstellung zum Arbeitgeber
unbenommen. In den Féllen, in denen Aufgaben der
Beschaftigten auf einen Dritten verlagert werden (etwa
Privatisierung), kann die Arbeitnehmerin oder der Arbeit-
nehmer zur Erbringung der geschuldeten Arbeitsleistung
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bei einem Dritten verpflichtet werden (Personalgestel-
lung). Das Arbeitsverhaltnis bleibt zum bisherigen Arbeit-
geber bestehen. Der Fall der Personalgestellung ist vom
Betriebslibergang abzugrenzen.

Abordnung

ist die vom Arbeitgeber veranlasste voriibergehen-
de Beschaftigung bei einer anderen Dienststelle
oder einem anderen Betrieb desselben oder eines
anderen Arbeitgebers unter Fortsetzung des beste-
henden Arbeitsverhaltnisses.

Versetzung

ist die vom Arbeitgeber veranlasste, auf Dauer
bestimmte Beschaftigung bei einer anderen Dienst-
stelle oder einem anderen Betrieb desselben Arbeit-
gebers unter Fortsetzung des bestehenden Arbeits-
verhdltnisses.

Wahrend Abordnung und Versetzung innerhalb eines
laufenden Arbeitsverhaltnisses im Ubrigen nicht zur Ande-
rung der Beschaftigungsbedingungen fihren, ist der
Wechsel der Hochschule oder Forschungseinrichtung
durch Neuabschluss eines Arbeitsvertrages oft mit Unsi-
cherheiten hinsichtlich der Beschaftigungsbedingungen
verbunden.

Im Tarifrecht des 6ffentlichen Dienstes spielt die Berufser-
fahrung eine entscheidende Rolle fiir die Hohe des Ent-
gelts. Die Arbeitgeber haben darauf bestanden, in den
Erfahrungsstufen die Zugehorigkeit zum selben , Betrieb”
zu honorieren. Das bedeutet, dass bei dem in der Wissen-
schaft haufig auftretenden Wechsel des Arbeitgebers
Einkommensverluste eintreten kénnen. Das betrifft vor
allem den Wechsel zu Forschungseinrichtungen, die
Uberwiegend den TV6D anwenden. Nach Malgabe des
TV6D werden Neueingestellte immer wieder in Stufe 1
eingruppiert. Berufserfahrung wird kaum berticksichtigt.
Das ist wissenschafts- und mobilitatsfeindlich. Die Ge-
werkschaften haben jedoch durchgesetzt, dass im TV-L
die Berufserfahrung in der Wissenschaft bei der Einstu-
fung in der Regel anerkannt wird. Die GEW setzt sich
dafiir ein, dass diese wissenschaftsspezifischen tariflichen
Regelungen auch auf Bund und Kommunen (TV6D) Gber-
tragen werden.

Soweit eine Tatigkeit voriibergehend im Ausland vorgese-
hen ist, kdnnen die Voraussetzungen einer Beurlaubung
geprift werden.



Tipp
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Wie sollte man beim Wechsel des Arbeitgebers vorgehen?

Am besten kennen Sie die Tarifvertrage und konnen
souverdn mit ihnen umgehen. Dann sind Uberraschun-
gen ausgeschlossen. Allerdings ist das angesichts der
verschiedenen Tarifbereiche nahezu unmaéglich.

Wer den Arbeitgeber wechselt, sollte sich unbedingt
rechtzeitig vorher Gber die tariflichen Regelungen und
die daraus u. U. resultierenden Gehaltsunterschiede
informieren. Fragen Sie den Personal- oder Betriebsrat
in der Einrichtung, bei der Sie sich bewerben. GEW-
Mitglieder erhalten rechtliche Beratung bei den jeweili-
gen GEW-Landesverbanden.

Nach dem Tarifsystem des TV6D/TV-L sind die Arbeit-
geber nicht starr an die Regelungen zu den Erfahrungs-

2.9 Nebentatigkeiten

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, auf die der TV-L
Anwendung findet, missen alle Nebentatigkeiten rechtzei-
tig vor ihrer Aufnahme schriftlich beim Arbeitgeber anzei-
gen (§ 3 Abs. 3 in der Fassung des § 40 Nr. 2 TV-L). Im Gel-
tungsbereich des TVAD sind nur Nebentatigkeiten gegen
Entgelt anzuzeigen (§ 3 Abs. 3 TVOD). Einer Genehmigung
bedarf es aber in beiden Fallen nicht. Die Nebentatigkeit
kann allerdings vom Arbeitgeber untersagt oder mit Aufla-
gen versehen werden, wenn sie geeignet ist, die Erfiillung
der arbeitsvertraglichen Pflichten der Beschaftigten oder
berechtigte Interessen des Arbeitgebers zu beeintrachtigen.

Im Wesentlichen kommen drei Griinde in Betracht, aus
denen der offentliche Arbeitgeber Beschéftigten eine
Nebentatigkeit untersagen darf: Eine Nebentéatigkeit darf
die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer erstens nicht
Uberfordern und daher auf Dauer nicht mehr als ca. acht
Stunden (ein Flinftel der Arbeitszeit bei Vollbeschaftigung)
in der Woche ausmachen (Uberlastung). Teilzeitbeschf-
tigte kdnnen aulRerdem die Arbeitszeit, die ihnen zur
Vollbeschéftigung fehlt, mitrechnen. Zweitens darf es zu
keiner Interessenkollision mit Verpflichtungen aus der
Hauptbeschaftigung kommen. So darf etwa eine Dozentin
oder ein Dozent keine privaten Repetitorien fir den
erfolgreichen Abschluss der eigenen Lehrveranstaltung
anbieten. Drittens darf die Nebentatigkeit nicht geeignet
sein, dem Ansehen des 6ffentlichen Dienstes zu schaden.

Fir die Nebentatigkeit im offentlichen Dienst kann eine
Ablieferungspflicht zur Auflage gemacht werden. Bei einer
nicht untersagten Nebentatigkeit auRerhalb des 6ffentli-
chen Dienstes besteht grundsatzlich keine Ablieferungs-
pflicht. Eine Anrechnung auf das aus dem Arbeitsverhalt-

stufen gebunden. Sie kénnen im Einzelfall héhere
Erfahrungsstufen anbieten (z. B. zur Gewinnung von
besonders qualifizierten Bewerberinnen und Bewer-
bern). Erkundigen Sie sich gezielt nach dieser Méglich-
keit und verhandeln Sie gegebenenfalls.

Sinnvoll ist es, im Vorstellungsgesprach nach der
Entgelthohe zu fragen. Lassen Sie sich eine konkrete
Summe nennen. Dann kdnnen Sie vergleichen und
entscheiden, ob Sie unter diesen Bedingungen die
Stelle annehmen oder nicht. Bitte beachten Sie, dass
die lediglich unverbindliche Angabe eines Entgelts
rechtlich nicht verbindlich ist. Nur die schriftlich verein-
barten Bedingungen sind maRgeblich.

nis erzielte Entgelt findet ebenfalls nicht statt. Der Tarif-
vertrag verweist dabei auf die Bestimmungen, die beim
jeweiligen Arbeitgeber gelten. Es handelt sich um die
beamtenrechtlichen Vorgaben fiir die Nebentatigkeiten in
Verbindung mit den hierzu ergangenen Verordnungen.
Haufig werden die beamtenrechtlichen Bestimmungen
durch Landesverordnungen Uber die Nebentatigkeit des
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals erganzt.
Zu den jeweils geltenden Bestimmungen kénnen Sie sich
von den Landesverbanden der GEW beraten lassen.

2.10 Krankheit und soziale Absicherung

Die erkrankte Mitarbeiterin bzw. der erkrankte Mitarbei-
ter ist verpflichtet, dem Arbeitgeber bzw. der Dienststelle
die Arbeitsunfahigkeit und ihre voraussichtliche Dauer
unverziglich schriftlich, mindlich oder telefonisch mitzu-
teilen. Dauert die Arbeitsunfédhigkeit langer als drei
Kalendertage, so muss spatestens an dem darauffolgen-
den allgemeinen Arbeitstag eine arztliche Bescheinigung
vorgelegt werden. Bei Erkrankungen bis zu drei Kalender-
tagen (,,Karenztage”) besteht nach Entgeltfortzahlungsge-
setz grundsatzlich keine Nachweispflicht, der Arbeitgeber
kann allerdings auch bereits vor dem vierten Tag der
Arbeitsunfahigkeit die Vorlage einer arztlichen Bescheini-
gung verlangen. Es gibt keine Regelung, wie oft von diesen
Karenztagen Gebrauch gemacht werden kann.

Es kommt immer wieder vor, dass Lehrende die durch ihre
Erkrankung ausgefallenen Lehrveranstaltungen nachho-
len. So sehr dies im Hinblick auf Seminarkonzeptionen,
inhaltliche Zielsetzungen wie auch aus dem Verantwor-
tungsgefiihl gegeniliber den Studierenden nachzuvollzie-
hen ist: hierzu besteht keine dienstliche Verpflichtung.
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2.10.1 Entgelt im Krankheitsfall

Sind Beschaftigte durch Arbeitsunfahigkeit in Folge von
Krankheit an der Arbeitsleistung verhindert, ohne dass sie
ein Verschulden trifft, erhalten sie bis zur Dauer von sechs
Wochen ihr Entgelt fortgezahlt. Ein Verschulden liegt vor,
wenn die Arbeitsunfahigkeit vorsatzlich oder grob fahrlas-
sig herbeigefiihrt wurde. Nach Ablauf der sechsten Wo-
che zahlt die gesetzliche Krankenkasse ein Bruttokranken-
geld in Hohe von 70 Prozent der zuletzt bezogenen durch-
schnittlichen Bruttovergiitung, héchstens aber 90 Prozent
der Nettovergitung. Das Bruttokrankengeld vermindert
sich um die darauf zu entrichtenden Beitrdge zur Renten-,
Arbeitslosen- und Pflegeversicherung.

Dartiber hinaus wird im 6ffentlichen Dienst vom Arbeitge-
ber ein Krankengeldzuschuss nach § 22 Abs. 2 und 3 TV-L
und TV6D gezahlt. Bei einem Arbeitsverhaltnis von mehr
als einem Jahr wird der Zuschuss bis langstens zur 13.
Kalenderwoche und bei einem Arbeitsverhaltnis von mehr
als drei Jahren langstens bis zur 39. Kalenderwoche seit
dem Beginn der Arbeitsunfihigkeit infolge derselben
Krankheit gezahlt. Der Krankengeldzuschuss gleicht die
Differenz zwischen dem Bruttokrankengeld und der
bisherigen Nettoverglitung aus. Die erkrankten Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer erhalten so insgesamt
ihr bisheriges Nettoeinkommen, abziiglich der auf das
Krankengeld zu entrichtenden Sozialversicherungsbeitra-
ge. Das Krankengeld der gesetzlichen Krankenversiche-
rung wird bei derselben Krankheit auch nach Wegfall des
Krankengeldzuschusses durch den Arbeitgeber langstens
bis zum Ende der 78. Krankheitswoche gezahlt.

2.10.2 Kranken- und Pflegeversicherung
Grundsatzlich sind Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
in der gesetzlichen Krankenversicherung versicherungs-
pflichtig. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, deren
Jahreseinkommen bereits mit Beginn der Beschaftigung
die Jahresarbeitsentgeltgrenze des SGB X Uiberschreitet
(im Jahr 2015: 54.900 Euro), sind nicht gesetzlich versiche-
rungspflichtig. Gleiches gilt fiir Beschaftigte, deren Ein-
kommen im letzten Kalenderjahr tGber der Jahresarbeits-
entgeltgrenze lag und die voraussichtlich auch im néchs-
ten Kalenderjahr so viel verdienen werden. Sie kénnen
wahlen, ob sie sich freiwillig in einer gesetzlichen oder in
einer privaten Krankenkasse versichern. Eine private
Krankenversicherung will aber gut Uberlegt sein, da sie
mit diversen Risiken und Nebenwirkungen behaftet ist.
Man sollte sich vorher ausfiihrlich beraten lassen.

Beitrdge zur gesetzlichen Kranken- und Pflegeversiche-
rung sind immer nur bis zur sogenannten Beitragsbemes-
sungsgrenze bzw. bis zu einem bestimmten Bruttoeinkom-
men zu entrichten. Die Beitragsbemessungsgrenze wird
von dem fiir die Krankenversicherung zustandigen Bun-
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desministerium bekannt gegeben. Aktuelle Bezugswerte
kann man sowohl tiber die Krankenkassen als auch tiber
das jeweils zustandige Bundesministerium erfragen.

Die monatliche Beitragsbemessungsgrenze fir die gesetz-
liche Kranken- und Pflegeversicherung betrdgt 2015
4.125,- Euro.

Die Beitragshohe in der gesetzlichen Krankenversicherung
ergibt sich durch gesetzliche Regelung in Verbindung mit
den Satzungen der jeweiligen Krankenkassen. Der allge-
meine Beitragssatz der gesetzlichen Krankenversicherung
liegt bei 14,6 Prozent, hiervon werden 7,3 Prozent vom
Arbeitgeber und 7,3 Prozent von der Arbeitnehmerin bzw.
dem Arbeitnehmer gezahlt. Seit Anfang 2015 haben die
Krankenkassen die Moglichkeit, Giber den allgemein
geltenden Beitragssatz hinaus einkommensabhangige
Zusatzbeitrage zu erheben, die von den Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmern zu zahlen sind. Der durchschnitt-
liche Zusatzbeitragssatz betragt aktuell 0,9 Prozent.
Pauschale Zusatzbeitrage in festen Eurobetragen diirfen
die Krankenkassen dagegen nicht mehr erheben.

Die gesetzliche Pflegeversicherung ist unter dem Dach der
gesetzlichen Krankenversicherung eingerichtet. Auch hier
gilt, dass die Beitragssatze aufgrund der gesetzlichen
Vorgaben bemessen werden. Zum 1.1.2015 betragt der
Beitragssatz 2,35 Prozent, er wird von Arbeitgebern und
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in der Regel zu
gleichen Teilen gezahlt, in Sachsen zahlen jedoch die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einen héheren
Anteil als die Arbeitgeber. Zu den jeweils geltenden
Beitragssdtzen erhalten Sie Informationen bei allen
Krankenkassen. Alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer missen eine Kranken- und Pflegeversicherung nach-
weisen.

2.11 Mutterschutz

Das Gesetz zum Schutz der erwerbstatigen Mutter oder
kurz Mutterschutzgesetz (MuSchG) gilt flr alle erwerbsta-
tigen Mitter bzw. werdenden Mitter. Fiir Beamtinnen gilt
die entsprechende Mutterschutzverordnung des Bundes.
An dieser Stelle kdnnen nur die wichtigsten Regelungen
zusammengefasst werden. Grundsatzlich darf keine Frau
wegen einer bestehenden Schwangerschaft benachteiligt
werden.

2.11.1 Bekanntgabe der Schwangerschaft

Die Frau soll dem Arbeitgeber ihre Schwangerschaft
mitteilen, sobald sie ihr bekannt ist. Ein genauer Zeitpunkt
ist dafiir aber nicht festgelegt. Die gesetzlichen Schutzvor-
schriften fiir werdende Mtter kénnen vom Arbeitgeber
aber nur dann beachtet werden, wenn dieser von der
Schwangerschaft weiR. Es empfiehlt sich deshalb, den



Arbeitgeber moglichst zeitnah zu informieren. Der Arbeit-
geber darf diese Informationen Dritten gegeniiber nicht
unbefugt bekannt geben.

2.11.2 Kiindigungsverbot

Eine Klindigung wahrend der Schwangerschaft —auch in
der Probezeit! —ist unzuldssig (§ 9 MuSchG). Kiindigt der
Arbeitgeber in Unkenntnis der Schwangerschaft, kann die
Mitteilung der Schwangerschaft unverziglich nachge-
reicht werden. Die Kiindigung ist dann nicht wirksam.
Dieses Kiindigungsverbot gilt bis zum Ablauf von vier
Monaten nach der Entbindung. Nimmt die Mutter nach
der Geburt des Kindes Elternzeit, so verlangert sich der
Kindigungsschutz liber die Frist des Mutterschutzgeset-
zes hinaus bis zum Ablauf der Elternzeit.

2.11.3 Weiterbestehen von Einstellungs-
zusagen
Auf die an sich bereits unzuldssige Frage nach einer
bestehenden Schwangerschaft muss bei Einstellungsge-
sprachen nicht oder nicht wahrheitsgemall geantwortet
werden. Wird einer Frau in Unkenntnis ihrer Schwanger-
schaft eine verbindliche Einstellungszusage gemacht, darf
die Zusage grundsatzlich nicht widerrufen werden, wenn
die Schwangerschaft bekannt wird. Bei gleicher Eignung
muss Schwangeren nach einer Bewerbung auch dann ein
Arbeitsvertrag angeboten werden, wenn eine terminge-
rechte Arbeitsaufnahme durch Schutzfristen nach dem
Mutterschutzgesetz nicht moglich ist.

2.11.4 Eigene Kiindigungsrechte

Die Frauen selbst sind an das Kiindigungsverbot nicht
gebunden. Sie kénnen wahrend der Schwangerschaft und
wahrend der Schutzfrist nach der Entbindung das Arbeits-
verhéltnis ohne Einhaltung einer Frist zum Ende der
Schutzfrist nach der Entbindung kiindigen. Soll die Kiindi-
gung zu einem friiheren oder spateren Zeitpunkt wirksam
werden, miissen aber die gesetzlichen oder vereinbarten
Kindigungsfristen eingehalten werden.

2.11.5 Gefahrliche Tatigkeiten

Der Mutterschutz beinhaltet u. a., dass wahrend der
gesamten Schwangerschaft bestimmte Tatigkeiten nicht
mehr ausgefiihrt werden diirfen. Das ist fir Wissenschaft-
lerinnen z. B. bei der Arbeit in Forschungslaboren von
groRer Bedeutung. So diirfen sie nicht mit Tatigkeiten
beschéftigt werden, bei denen sie schadlichen Einwirkun-
gen von gesundheitsgefdahrdenden Stoffen oder Strahlen,
Stauben, Gasen oder Dampfen ausgesetzt sind. Beim
Umgang mit Druckluft, Rontgenstrahlen und radioaktiven
Stoffen gelten besondere Vorschriften, desgleichen bei
chemischen und biologischen Schadstoffen. Der Arbeitge-
ber ist verpflichtet, fiir schwangere Mitarbeiterinnen eine
besondere Gefahrdungsbeurteilung (Arbeitsschutzgesetz)
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durchzufiihren. Nahere Informationen dazu erteilen die
Betriebsarzte sowie die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten und Personal- und Betriebsrate.

2.11.6 Mutterschutzfristen

Die Mutterschutzfrist beginnt sechs Wochen vor der
Entbindung und endet im Normalfall acht Wochen, bei
medizinischen Frilhgeburten oder bei Mehrlingsgeburten
zwolf Wochen nach der Entbindung. Die Mindestschutz-
frist von insgesamt 14 Wochen ist auch dann zu gewah-
ren, wenn das Kind friher als zum errechneten Geburts-
termin geboren wird. Wird der errechnete Geburtster-
min Uberschritten, so verkirzt sich die Schutzfrist nach
der Entbindung nicht. Sie betrdgt ebenfalls acht bzw.
zwolf Wochen. Schwangere diirfen von Beginn der
Mutterschutzfrist an nicht mehr beschaftigt werden, es
sei denn, sie erklaren sich ausdriicklich dazu bereit. Diese
Erklarung kann jederzeit zuriickgenommen werden. Die
Zahlung des Mutterschaftsgeldes ruht wahrend der
freiwilligen Weiterarbeit. Wahrend der Schutzfrist nach
der Entbindung besteht allerdings ein absolutes Beschaf-
tigungsverbot.

2.11.7 Finanzielle Absicherung wahrend der
Schutzfristen
Wiahrend der Mutterschutzfristen vor und nach der
Entbindung sind Frauen in einem Arbeitsverhaltnis durch
das Mutterschaftsgeld und einen Arbeitgeberzuschuss
abgesichert. Wahrend der Mutterschutzfrist erhalt die
Frau so ihre bisherige Nettovergilitung. Sie enthélt fiir
diesen Zeitraum das Mutterschaftsgeld der gesetzlichen
Krankenkassen. Der Arbeitgeber ibernimmt den Diffe-
renzbetrag. Wegen des Bezugs von Mutterschaftsgeld ist
es sinnvoll, dass Schwangere sowohl der Personalstelle als
auch ihrer Krankenkasse den voraussichtlichen Entbin-
dungstermin durch Kopie der arztlichen Bescheinigung
mitteilen.

2.11.8 Mutterschutz bei befristeten
Vertrdagen

Es gelten die Sonderregelungen nach dem Wissenschafts-

zeitvertragsgesetz. Es kann ein Anspruch auf Verlange-

rung um Zeiten des Mutterschutzes bestehen (siehe unten

Ziffer 13: Befristung von Arbeitsverhaltnissen).
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2.12 Elternzeit und Elterngeld

Die Gewdhrung von Elternzeit und Elterngeld wird im
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG) geregelt.
Ob Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einen Anspruch
auf Elternzeit haben, bestimmt sich nach § 15 BEEG.
Voraussetzung ist danach, dass die Arbeitnehmerin bzw.
der Arbeitnehmer mit ihrem bzw. einem gleichgestellten
Kind in einem Haushalt lebt und dieses Kind selbst betreut
und erzieht. Gleichgestellt sind Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, die mit einem Enkelkind in einem Haushalt
leben und dieses Kind selbst betreuen und erziehen,
soweit ein Elternteil minderjahrig ist oder sich im letzten
oder vorletzten Jahr einer Ausbildung befindet. Elternzeit
kann grundsatzlich bis zur Vollendung des dritten Lebens-
jahres von einem oder von beiden Elternteilen ganz oder
anteilig genommen werden. Bei mehreren Kindern besteht
der Anspruch auf Elternzeit fir jedes Kind. Mit Zustim-
mung des Arbeitgebers kann ein Teil der Elternzeit von bis
zu 24 Monaten auf die Zeit bis zur Vollendung des achten
Lebensjahres Ubertragen werden. Wahrend der Elternzeit
kdnnen die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eine
Teilzeitbeschéaftigung von bis zu 30 Wochenstunden aus-
Uiben. Die Tatigkeit kann bei dem bisherigen, aber auch bei
einem anderen Arbeitgeber ausgeiibt werden. Die Tatig-
keit bei einem anderen Arbeitgeber bzw. eine selbststandi-
ge Tatigkeit bediirfen der Zustimmung des Arbeitgebers.
Eine Ablehnung kann nur innerhalb von vier Wochen aus
dringenden betrieblichen Griinden schriftlich erfolgen.

Die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer hat die Ver-
ringerung der Arbeitszeit und deren Ausgestaltung zu
beantragen. Uber den Antrag soll der Arbeitgeber inner-
halb von vier Wochen eine Einigung mit der Arbeitneh-
merin bzw. dem Arbeitnehmer erzielen. Wahrend der
Gesamtdauer der Elternzeit kann bei Vorliegen einer
Teilzeitbeschaftigung zweimal eine Verringerung des
Beschaftigungsumfanges beansprucht werden. Dies gilt
dann, wenn der Arbeitgeber in der Regel mehr als 15
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beschaftigt, das
Arbeitsverhaltnis im Betrieb langer als sechs Monate
besteht, die Arbeitszeit fir mindestens zwei Monate auf
einen Umfang von 15 bis 30 Wochenstunden verringert
werden soll, dringende betriebliche Griinde nicht entge-
genstehen und der Anspruch sieben Wochen vor Beginn
der Tatigkeit schriftlich mitgeteilt wurde. Der Arbeitgeber
soll mit Antragstellung die Verteilung der verringerten
Arbeitszeit mitteilen. AuRert sich der Arbeitgeber nicht
oder stimmt er nicht rechtzeitig zu, kann der Arbeitneh-
mer Klage vor den Arbeitsgerichten erheben.
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Ein Anspruch auf Elternzeit muss spatestens sieben Wochen
vor Beginn schriftlich beim Arbeitgeber geltend gemacht
werden. Zugleich ist zu erklaren, fiir welchen Zeitraum
innerhalb von zwei Jahren Elternzeit genommen werden
soll. Im Einzelfall kann eine kiirzere Frist angemessen sein.
Die Elternzeit kann grundsatzlich auf zwei Zeitabschnitte
verteilt werden. Eine weitere Aufteilung ist nur mit Zustim-
mung des Arbeitgebers moglich. Eine vorzeitige Beendigung
der Elternzeit ist mit Zustimmung des Arbeitgebers moglich.
§ 16 Abs. 3 BEEG sieht dariiber hinaus fiir Einzelfalle einen
Anspruch auf Beendigung der Elternzeit vor.

Der Urlaubsanspruch wird nach § 17 Abs. 1 BEEG fir jeden
vollen Kalendermonat der Elternzeit um 1/12 gekurzt. Dies
gilt nicht, wenn eine Teilzeitarbeit ausgeiibt wird. Bei
Beginn der Elternzeit nicht vollstandig genommener Erho-
lungsurlaub kann nach der Elternzeit im laufenden oder im
nachsten Urlaubsjahr gewahrt werden (§ 17 Abs. 2 BEEG).

Eine Klindigung des Arbeitsverhaltnisses wahrend der
Elternzeit ist grundsatzlich ausgeschlossen. In besonderen
Fallen kann eine Kiindigung durch die zustandige Landes-
behorde fir zuladssig erklart werden. Eine Kiindigung zum
Ende der Elternzeit ist nur unter Einhaltung einer Kiindi-
gungsfrist von drei Monaten zuldssig. Es gelten die sonsti-
gen kiindigungsschutzrechtlichen Bestimmungen.

Elterngeld

Zu den Anspriichen auf Gewdhrung des Elterngeldes
wird auf die Informationen des zustdndigen Bundes-
ministeriums, gegenwartig des Bundesministeriums
fur Familie, Senioren, Frauen und

Jugend, verwiesen. Uber das Internetangebot des
Bundesministeriums sind weitgehende Informatio-
nen zuganglich: www.bmfsfj.de

2.13 Befristung von Arbeitsverhaltnissen

Der Bundesgesetzgeber hat sich in den vergangenen
Jahren mehrfach mit den Sonderregelungen tber die
Zulassigkeit befristeter Arbeitsvertrdge in Hochschule und
Forschung befasst. Diese Sonderregelungen finden sich
seit 2007 im Wissenschaftszeitvertragsgesetz (Wiss-
ZeitVG). Nach diesem Gesetz orientiert sich die Zuldssig-
keit befristeter Vertrage an der Beschaftigungsdauer.

Kein Arbeitsverhaltnis muss befristet abgeschlossen
werden. § 1 Abs. 2 WissZeitVG stellt klar, dass Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen das wissenschaftliche
und kinstlerische Personal unbefristet beschaftigen
kénnen. Formal ist es eine Frage der Vertragsfreiheit, ob
ein Arbeitsverhaltnis befristet oder unbefristet abge-
schlossen wird. Beschrankungen kénnen sich auch fiir den
Arbeitgeber durch Landesgesetze ergeben.



2.13.1 Teilzeit- und Befristungsgesetz

Die Befristungsregelungen des Wissenschaftszeitvertrags-
gesetzes treten neben die Regelungen, die fiir alle Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer die Zulassigkeit befriste-
ter Arbeitsvertrage festlegen — das Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz (TzBfG). Das TzBfG kennt die kalenderméRige
Befristung und die Zweckbefristung. Die Zweckbefristung
zielt auf das Erreichen eines Zwecks (z. B. Vertretung, Erle-
digung nicht dauerhafter Aufgaben). Die Zulassigkeit
befristeter Arbeitsvertrage bestimmt sich nach den §§ 14
ff. TzBfG. Die Befristung eines Arbeitsvertrages ist danach
zuldssig, wenn sie durch einen sachlichen Grund gerecht-
fertigt ist. Der Gesetzgeber hat eine Mehrzahl sachlicher
Grinde in § 14 Abs. 1 TzBfG verankert. Die Aufzdhlung der
sachlichen Griinde ist nicht abschlieRend. Fiir den Bereich
der Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind der
voriibergehende Mehrbedarf (§ 14 Abs. 1S. 2 Nr. 1 TzBfG),
die Beschaftigung zur Vertretung (§ 14 Abs. 1S. 2 Nr. 3
TzBfG) und die Haushaltsmittelbefristung (§ 14 Abs. 1 S. 2
Nr. 7 TzBfG) zu nennen. Fiir die Befristung mit Sachgrund
gibt es keine Befristungshochstdauer. Hier gewahrleistet
der Gesetzgeber den Schutz der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer dadurch, dass er das Vorliegen eines sachli-
chen Grundes verlangt. Da die Aufzahlung der sachlichen
Griinde in § 14 Abs. 1 TzBfG nicht abschlieBend ist, kann in
der Praxis auch auf weitere sachliche Griinde, die das
Bundesarbeitsgericht in seiner Rechtsprechung geregelt
hat, zurlickgegriffen werden.

Das auf das Vorliegen eines sachlichen Grundes abstellen-
de Schutzkonzept wird durch die so genannte sachgrund-
lose Befristung durchbrochen. Diese Befristung wird
haufig bei Beginn einer Tatigkeit bei einem 6ffentlichen
Arbeitgeber verwendet. § 14 Abs. 2 TzBfG ermdglicht den
Abschluss kalendermaRig befristeter Arbeitsvertrage
ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes fiir die Dauer
von bis zu zwei Jahren. Diese Regelung soll den Abschluss
von Vertragen typischerweise zu Beginn eines Arbeitsver-
héltnisses erleichtern. Innerhalb der Dauer von zwei
Jahren kann das Arbeitsverhaltnis héchstens dreimal
verlangert werden. Die sachgrundlose Befristung des
Arbeitsvertrages ist ausgeschlossen, wenn mit demselben
Arbeitgeber bereits zuvor ein befristetes oder unbefriste-
tes Arbeitsverhaltnis bestanden hat. Das Bundesarbeits-
gericht ist der Auffassung, dass jedenfalls nach drei Jahren
erneut auf § 14 Abs. 2 TzBfG zuriickgegriffen werden
koénne. Die im Rahmen der sachgrundlosen Befristung
zuldssigen Vertragsverlangerungen missen vor Ablauf des
letzten befristeten Arbeitsvertrages vorgenommen
werden. Lauft ein Arbeitsvertrag bis zum 30.06. des
Jahres, muss der Folgevertrag spatestens bis zum 30.06.
unterzeichnet sein. Er muss sich nahtlos an den bisherigen
Vertrag anschlieBen. Wird der Folgevertrag erst am 01.07.
des Jahres unterzeichnet, handelt es sich nicht mehr um

DAS ARBEITSVERHALTNIS 39

eine Vertragsverlangerung. Vielmehr liegt dann ein
Neuvertrag vor. Dies hat zur Folge, dass § 14 Abs. 2 TzBfG
nicht mehr angewendet werden kann.

Eher fir die Tatigkeit auerhalb der Hochschulen und
Forschungseinrichtungen ist § 14 Abs. 2a TzBfG interes-
sant. Danach wird in den ersten vier Jahren nach Griin-
dung eines Unternehmens die kalendermaRige Befristung
eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes bis zur Dauer von vier Jahren ermoglicht. Inner-
halb der Hochstbefristungsdauer von vier Jahren ist auch
die mehrfache Verlangerung des Arbeitsvertrages zulas-
sig. Etwas anderes gilt dann, wenn das Unternehmen im
Zusammenhang mit Umstrukturierungen von Unterneh-
men und Konzernen entstanden ist.

Die kalenderméRige Befristung eines Arbeitsvertrages
einer Arbeitnehmerin oder eines Arbeitnehmers, die oder
der bei Vertragsbeginn das 52. Lebensjahr vollendet hat
und unmittelbar vor Beginn des befristeten Arbeitsver-
haltnisses vier Monate beschéftigungslos im Sinne des
SGB Il war, Transferkurzarbeitergeld bezogen oder an
einer offentlich geférderten BeschaftigungsmalRnahme
teilgenommen hat, ermoglicht § 14 Abs. 3 TzBfG. Bis zur
Dauer von fiinf Jahren kann nach Uberschreiten des 52.
Lebensjahres ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes
ein befristetes Arbeitsverhaltnis abgeschlossen werden.
Mehrfache Verlangerungen sind zuldssig.

AuBerhalb des Teilzeit- und Befristungsgesetzes finden
sich Regelungen Uber die Zuldssigkeit des Abschlusses
befristeter Vertrage in verschiedenen Gesetzen. Ein
wichtiger Anwendungsfall ist § 21 des Gesetzes zum
Elterngeld und zur Elternzeit. Danach kann eine Arbeit-
nehmerin oder ein Arbeitnehmer zur Vertretung einer
Kollegin oder eines Kollegen flr die Dauer eines Beschafti-
gungsverbotes nach dem Mutterschutzgesetz, einer
Elternzeit, einer auf Tarifvertrag, Betriebsvereinbarung
oder auf einzelvertraglicher Vereinbarung beruhenden
Arbeitsfreistellung zur Betreuung eines Kindes oder fiir
Zeiten einer solchen Betreuung befristet eingestellt
werden. Die Falle der Vertretung wahrend des Mutter-
schutzes und der Elternzeit sind damit spezialgesetzlich
geregelt. Die Arbeitgeber kdnnen sich entscheiden, ob sie
kalendermaRig befristete oder an den Mutterschutz/die
Elternzeit anknipfende, zweckbefristete Vertrage schlie-
Ren. Bei einem zweckbefristeten Vertrag wird keine
feststehende Laufzeit vereinbart. Vielmehr kntpfen die
Vertragsparteien die Befristungsdauer an das noch nicht
absehbare Ende der Elternzeit. Uberwiegend werden
kalendermaRig befristete Vertrage geschlossen, da sie fur
den Arbeitgeber eine einfache Handhabung ermdoglichen.

Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung
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Grundsatzlich gilt, dass nach dem Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz der die Befristung rechtfertigende Grund
nicht im Arbeitsvertrag anzugeben ist. Die Befristung des
Arbeitsvertrages selbst bedarf jedoch der schriftlichen
Vereinbarung, da sie anderenfalls unwirksam ist. Wird die
Befristung eines Vertrages nicht schriftlich vereinbart,
kommt ein unbefristeter Arbeitsvertrag zustande. Dabei
ist unschéadlich, wenn eine Vertragspartei nur den Ab-
schluss eines befristeten Vertrages angestrebt hat. Nimmt
eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer also mit
Kenntnis und Billigung der fir das Personal Verantwortli-
chen die Beschaftigung auf, ohne dass ein schriftlicher
Arbeitsvertrag geschlossen wurde, fiihrt dies zu einem
unbefristeten Arbeitsverhaltnis.

Ein befristeter Arbeitsvertrag endet mit Ablauf der Befris-
tungsdauer. Ein zweckbefristeter Arbeitsvertrag endet mit
Erreichen des Zwecks, friihestens jedoch zwei Wochen
nach Zugang der schriftlichen Unterrichtung der Arbeit-
nehmerin oder des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber
Uber den Zeitpunkt der Zweckerreichung. Die Vertrags-
parteien konnen vereinbaren, dass der Arbeitsvertrag
auch wahrend der Laufzeit durch eine ordentliche Kiindi-
gung beendet werden kann. Wird keine Sonderregelung
getroffen, bleibt es bei der Beendigung durch Fristablauf.
Befristete Arbeitsverhaltnisse, die fur mehr als funf Jahre
abgeschlossen wurden, kdnnen durch die Arbeitnehmerin
bzw. den Arbeitnehmer nach Ablauf von funf Jahren
gekindigt werden.

Fir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen, die nicht dem Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz unterliegen (z. B. Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter in der Hochschulverwaltung) und im
friiheren Tarifgebiet West beschaftigt werden, enthalten
die §§ 30 Abs. 2 bis 5 TV-L (analog im TV6D) weitergehen-
de Vorgaben. Die Vertragsdauer muss nach § 30 Abs. 3
Satz 1 TV-L mindestens sechs Monate betragen. Sie soll
ein Jahr nicht unterschreiten. Befristete Vertrage mit
Sachgrund sind bis zum Umfang von sieben Jahren zulas-
sig (§ 40 Nr. 8 TV-L). Es besteht ein Anspruch, bei der
Besetzung von Stellen bevorzugt bertlicksichtigt zu wer-
den. Ein Einstellungsanspruch ergibt sich daraus aber
nicht.

Nicht in allen Fallen gelingt es, Folgevertrage vor Ablauf
des letzten Arbeitsvertrages zu schlieRen. Wird die Ar-
beitnehmerin oder der Arbeitnehmer mit Kenntnis des
Arbeitgebers nach Ablauf des befristeten Vertrages bzw.
nach Zweckerreichung (vgl. oben) weiter beschaftigt, so
gilt das Arbeitsverhaltnis als auf unbestimmte Zeit verlan-
gert (§ 15 Abs. 2 TzBfG). Der Arbeitgeber kann dieser
Wirkung unverziglich widersprechen. Unverziglich ist ein
Widerspruch jedoch nur dann, wenn er ohne schuldhaftes
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Zogern ausgesprochen wird. In der Praxis fihrt § 15 Abs. 5
TzBfG nur in wenigen Fallen zur Fiktion eines unbefriste-
ten Arbeitsverhaltnisses. Werden Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer Uber das Ende des befristeten Vertrages
hinaus beschaftigt, ist dies regelmaRig nur ihrer oder
ihrem unmittelbaren Dienstvorgesetzten bekannt. Mal3-
geblich ist jedoch die Kenntnis der Personalverantwortli-
chen. Dies ist zumindest die Leiterin oder der Leiter der
Personalstelle bzw. die Kanzlerin oder der Kanzler. Aus
einer realen Beschaftigung kénnen daher nicht immer
Rechte abgeleitet werden. Die Hochschulen und For-
schungseinrichtungen sind dazu Gbergegangen, in den
Arbeitsvertragen § 15 Abs. 5 TzBfG ,,abzubedingen”, um
damit die Wirkung der Norm auszuschlieBen. Fir die
eigentlichen Anwendungsfalle, eine Beschaftigung mit
Kenntnis des Personalverantwortlichen, wird dies keine
Folgen haben. In einem solchen Fall entsteht unabhangig
von § 15 Abs. 5 TzBfG ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis.

Ist die Befristung eines Arbeitsvertrages unwirksam, so
gilt der befristete Arbeitsvertrag als auf unbestimmte Zeit
geschlossen (§ 16 S. 1 TzBfG). Die Wirkung tritt zwar
unmittelbar durch Gesetz ein, sie muss jedoch von der
Arbeitnehmerin oder dem Arbeitnehmer noch gerichtlich
geltend gemacht werden. Will die Arbeitnehmerin oder
der Arbeitnehmer geltend machen, dass die Befristung
eines Arbeitsvertrages rechtsunwirksam ist, so muss sie
oder er innerhalb von drei Wochen nach dem vereinbar-
ten Ende des befristeten Arbeitsvertrages Klage beim
zustandigen Arbeitsgericht erheben. In diesem Verfahren
strebt die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer die
Feststellung an, dass das Arbeitsverhéltnis aufgrund der
Befristung nicht beendet ist. Die Dreiwochenfrist wird
taggenau berechnet. Die Arbeitnehmerin oder der Arbeit-
nehmer kann sich entscheiden, ob sie oder er die Klage
schon vor dem Ende des befristeten Arbeitsvertrages
erhebt. In jedem Fall muss die Klage spatestens innerhalb
von drei Wochen, also 21 Tage nach dem Ende des Ver-
tragsverhaltnisses, erhoben werden. Endet ein Arbeits-
verhdltnis beispielsweise am 30.06. des Jahres, lauft die
Klagefrist demzufolge bis zum 21.07. des Jahres. Bei der
Fristberechnung konnen sich wegen des Ablaufs an einem
Feiertag oder Sonntag Besonderheiten ergeben. Da es
sich um eine Ausschlussfrist handelt, der Verlust von
Rechten also allein mit der Versdumung der Frist verbun-
den sein kann, empfiehlt sich eine Beratung durch den
zustandigen Landesverband der GEW.

Der Arbeitgeber hat befristet beschaftigte Arbeitnehmer/
innen Uber unbefristete Arbeitsplatze, die er zu besetzen
beabsichtigt, zu informieren. Eine Information an einer
allen Arbeitnehmer/innen zuganglichen Stelle ist ausrei-
chend. Wiirde der Arbeitgeber seiner Informationspflicht
nicht nachkommen, kénnten sich hieraus Schadensersatz-



anspriiche ergeben. Befristet beschaftigte Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer kénnen ebenso wie ihre
unbefristet beschaftigten Kolleginnen und Kollegen an
Aus- und WeiterbildungsmalBnahmen zur Férderung der
beruflichen Entwicklung, die der Arbeitgeber anbietet,
teilnehmen. Sie diirfen nur dann ausgeschlossen werden,
wenn dringende dienstliche Griinde oder Aus- und Wei-
terbildungswiinsche anderer Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer dem entgegenstehen.

Die Sonderregelungen des Wissenschaftszeitvertragsge-
setzes treten neben die allgemeinen Bestimmungen, die
die Zulassigkeit der Befristung von Arbeitsverhéltnissen
regeln. Die Befristung eines Arbeitsvertrages einer wissen-
schaftlichen Mitarbeiterin oder eines wissenschaftlichen
Mitarbeiters kann also sowohl auf das Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz als auch auf das Teilzeit- und Befristungsge-
setz gestlitzt werden. Kann die Befristung eines Arbeits-
vertrages nach Ausschopfen der Sonderregelungen des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf das Teilzeit- und
Befristungsgesetz oder das Bundeselterngeld- und Eltern-
zeitgesetz gestiitzt werden, bleibt die Befristung zuldssig.
Hingegen kommt es nach (mehreren) befristeten Arbeits-
vertragen nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz fiir die
Zulassigkeit der Befristung eines Arbeitsvertrages nach
dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz darauf an, ob die
Befristungshdchstdauer ausgeschopft ist bzw. ob eine
Beschaftigung aus Drittmitteln erfolgen kann.

2.13.2 Wissenschaftszeitvertragsgesetz

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) be-
stimmt die Zul&dssigkeit befristeter Arbeitsvertrdge des
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals mit
Ausnahme der Hochschullehrerinnen und Hochschulleh-
rer. Neben wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern soll die gesetzliche Rege-
lung vergleichbare Personalkategorien nach MaRgabe des
Landesrechtes erfassen. Die Zulassigkeit der befristeten
Beschéftigung studentischer Beschaftigter war in der
Vergangenheit gesondert geregelt. Mit dem Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz in der nunmehr geltenden
Fassung ist diese Sonderregelung entfallen. Das Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz erfasst auch wissenschaftliche
Hilfskrafte (mit Hochschulabschluss).

Zweifelhaft war, ob durch die Neufassung des Gesetzes
auch die Befristung von Lehrkraften flir besondere Aufga-
ben nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz zuldssig
geworden ist. Die Sonderregelungen des Wissenschafts-
zeitvertragsgesetzes sollten typische Qualifikationssach-
verhalte, ob auf einen Abschluss oder die Vermittlung von
Kenntnissen oder Erfahrungen abzielend, regeln. Lehrkraf-
te flir besondere Aufgaben nehmen hingegen regelmaRig
unbefristet Daueraufgaben wahr. Die Landeshochschulge-
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setze sehen daher teilweise ausdriicklich eine unbefristete
Beschaftigung vor. Das Bundesarbeitsgericht hat inzwi-
schen mit Urteil vom 1. Juni 2011 (7 AZR 827/09) klarge-
stellt, dass jedenfalls ,iiberwiegend mit der bloRen Ver-
mittlung von Sprachkenntnissen betraute Fremdsprachen-
lektoren” dem Begriff des wissenschaftlichen Personals im
Sinne des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes nicht unter-
fallen. Dem Landesgesetzgeber stehe es nicht frei zu
entscheiden, wer unter den Geltungsbereich des Gesetzes
falle. Die Arbeitsvertrage mit Fremdsprachenlektorinnen
und -lektoren dirfen demnach nicht unter Berufung auf
das Wissenschaftszeitvertragsgesetz befristet werden.
Gleiches gilt fiir Studienberaterinnen und -berater
(Arbeitsgericht Frankfurt am Main, 18.2.2014, 4 Ca 7167/13).
Die Urteile sind mit Unterstiitzung des Rechtsschutzes der
GEW erstritten worden. Mdoglicherweise sind nach MaRga-
be der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts neben
den genannten Gruppen die Arbeitsvertrage mit weiteren
Beschaftigten rechtswidrig befristet worden: In Betracht
kommen z. B. weitere Lehrkrafte mit besonderen Aufga-
ben, aber auch Beschaftigte, die im Wissenschaftsmanage-
ment tatig sind. GEW-Mitglieder, die zum genannten
Personenkreis gehdren, kdnnen sich an ihre Landesrecht-
schutzstelle wenden, um zu priifen, ob eine Entfristungs-
klage aussichtsreich ist.

Informationen zum Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz

Weiterfiihrende Informationen zum Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz sowie zur fortlaufenden Recht-
sprechung sind iber die Rechtschutzstellen der GEW
zuganglich und werden tber die Homepage der GEW
offentlich gemacht: www.wissenschaft.gew.de.

Die GEW Berlin hat 2014 einen Ratgeber zum Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz herausgegeben, der abruf-
bar ist unter www.gew-berlin.de/4536.php.

Bei der Befristung von Arztinnen und Arzten kann es
zusatzlich auf das Gesetz lber befristete Arbeitsvertrage
in der Weiterbildung ankommen. Das Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz ist vorrangig, soweit wissenschaftliche
Dienstleistungen auch in der Krankenversorgung erbracht
werden. Auf Professorinnen und Professoren sowie
Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren ist das
Wissenschaftszeitvertragsgesetz nicht anwendbar. Hier
bleibt es bei den allgemeinen Bestimmungen. Die Zulas-
sigkeit der Befristung von Arbeitsverhaltnissen von Pro-
fessorinnen und Professoren auRerhalb des Anwendungs-
bereiches des Teilzeit- und Befristungsgesetzes ist strittig.
Zu den Rechtsschutzmoglichkeiten sowie zur Rechtspre-
chung kdénnen Sie sich beim jeweiligen Landesverband der
GEW informieren.

Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung
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Die Befristungsregelungen des Wissenschaftszeitvertrags-
gesetzes gelten fir das wissenschaftliche Personal an
staatlichen Hochschulen, staatlich anerkannten Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen sowie bei Abschluss
eines befristeten Arbeitsvertrages mit einem Mitglied
einer Hochschule, das Aufgaben der Hochschule selbst-
standig wahrnimmt (so genannter Privatdienstvertrag).

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz erméglicht den
Abschluss befristeter Vertrage ohne sachlichen Grund
und begrenzt diese Moglichkeit jeweils durch eine Hochst-
befristungsdauer. Mit dem unter den Geltungsbereich des
Gesetzes fallenden Personal, das nicht promoviert ist,
dirfen befristete Arbeitsvertrdage ohne sachlichen Grund
fur hochstens sechs Jahre abgeschlossen werden. Dabei
kommt es nicht darauf an, ob tatsachlich promoviert oder
eine Promotion angestrebt wird. Was Gegenstand des
Vertrages ist, bestimmen die Arbeitsvertragsparteien.
Erfolgte eine Beschaftigung insgesamt im Umfang von
sechs Jahren und kann der Abschluss einer Promotion
nachfolgend nicht nachgewiesen werden, kommt eine
weitere Inanspruchnahme der Sonderregelungen des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes bei einer Beschafti-
gung aus Haushaltsmitteln nicht in Betracht.

Nach Abschluss der Promotion kénnen befristete Arbeits-
vertrage wiederum ohne sachlichen Grund fiir die Dauer
von maximal sechs Jahren geschlossen werden. Fiir den
Bereich der Medizin, also medizinische Fachgebiete,
kommt eine Befristung bis zur Hochstbefristungsdauer
von neun Jahren in Betracht. Es ist nicht erforderlich, dass
vor Abschluss der Promotion bereits ein Arbeitsverhaltnis
bestanden hat. Die Regelungssystematik knilipft aus-
schlieBlich an den Abschluss der Promotion an. Um
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die ihre Promoti-
on schnell und auBerhalb eines Arbeitsverhaltnisses
abgeschlossen haben, nicht zu benachteiligen, hat der
Gesetzgeber eine so genannte Bonusregelung geschaffen:
Betragen befristete Beschaftigungszeiten zusammen mit
Promotionszeiten ohne Arbeitsverhéltnis (auch im Aus-
land) bis zum Abschluss der Promotion weniger als sechs
Jahre, kann die Differenz zu sechs Jahren auch nach
Abschluss der Promotion noch fiir eine befristete Beschaf-
tigung genutzt werden.

Beispiel:

Wenn Frau A mit einem Stipendium innerhalb von
drei Jahren promoviert und nach Abschluss der
Promotion (auRerhalb des Bereichs der Medizin)
eingestellt wird, kann sie im Umfang von maximal
neun Jahren befristet beschaftigt werden (sechs
Jahre plus Bonus von drei Jahren).
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Seit dem Jahr 2007 verlangert sich die insgesamt zuldssige
Befristungsdauer (vor der Promotion bzw. nach der
Promotion) bei Betreuung eines Kindes unter 18 Jahren
um zwei Jahre je Kind (sogenannte familienpolitische
Komponente nach § 2 Abs. 1 S. 3 WissZeitVG). Achtung:
Ein Rechtsanspruch auf Verlangerung des befristeten
Arbeitsvertrages ergibt sich daraus nicht.

Nur in den Fallen, die der Gesetzgeber in § 2 Abs. 5 Wiss-
ZeitVG geregelt hat, gibt es einen Anspruch auf Vertrags-
verlangerung. § 2 Abs. 5 WissZeitVG begrenzt damit die
Vertragsfreiheit der Parteien. In den dort genannten
Fallen verlangert sich mit Einverstandnis der Arbeitneh-
merin oder des Arbeitnehmers der befristete Arbeitsver-
trag unmittelbar. Der ohne Sachgrund nach WissZeitVG
befristete Vertrag kann danach um folgende Zeiten
verlangert werden:

1. Zeiten einer Beurlaubung oder einer ErmaRigung der
Arbeitszeit um mindestens ein Fiinftel der regelmafRigen
Arbeitszeit, die fir die Betreuung oder Pflege eines oder
mehrerer Kinder unter 18 Jahren oder pflegebediirftiger
sonstiger Angehoriger gewahrt worden sind,

2. Zeiten einer Beurlaubung fir eine wissenschaftliche
oder kiinstlerische Tatigkeit oder eine auRerhalb des
Hochschulbereichs oder im Ausland durchgefiihrte
wissenschaftliche, kiinstlerische oder berufliche Aus-,
Fort- oder Weiterbildung,

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

4. Zeiten des Grundwehr- und Zivildienstes und

5. Zeiten einer Freistellung im Umfang von mindestens
einem Fiinftel der regelmaRigen Arbeitszeit zur Wahr-
nehmung von Aufgaben in einer Personal- oder
Schwerbehindertenvertretung, von Aufgaben eines
oder einer Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragten
oder zur Ausiibung eines mit dem Arbeitsverhaltnis zu
vereinbarenden Mandats.

Die Vertragsverlangerung ist in den Féllen 1, 2 und 5 auf
jeweils zwei Jahre begrenzt. Die Regelung kann bei Ab-
schluss mehrerer befristeter Vertrage nach § 2 Abs. 1
WissZeitVG auch mehrfach zur Anwendung kommen. Die
Verlangerung nach § 2 Abs. 5 WissZeitVG verkirzt die
Gesamtbeschaftigungsmoglichkeit nach § 2 Abs. 1 Wiss-
ZeitVG nicht. Der Gesetzgeber stellt die Arbeitnehmerin
oder den Arbeitnehmer typisierend vielmehr so, wie sie
oder er ohne Vorliegen des jeweils zum Ankniipfungspunkt
genommenen Sachverhaltes stiinde. § 2 Abs. 5 WissZeitVG
differenziert nicht nach dem personellen Anwendungsbe-
reich. Wenn die studentischen Hilfskrdfte zum wissenschaft-
lichen bzw. kiinstlerischen Personal gehoren, findet § 2



Abs. 5 WissZeitVG auf sie ebenso Anwendung. Der An-
spruch auf Vertragsverlangerung nach § 2 Abs. 5 WissZeitVG
kann im arbeitsgerichtlichen Verfahren durchgesetzt wer-
den. Wenn der Arbeitgeber das Einverstandnis mit der
Vertragsverlangerung nicht rechtzeitig vor dem Ende des
Arbeitsverhéltnisses erfragt, sollte das Einverstandnis noch
vor Ablauf des urspriinglich befristeten Vertrages selbst und
am besten schriftlich erklart werden. Dies lasst die gesetzli-
che Vertragsverlangerung zustande kommen. Der Abschluss
eines Vertrages dokumentiert das lediglich. § 2 Abs. 5
WissZeitVG ist nur auf Arbeitsvertrage anwendbar, die auf

§ 2 Abs. 1 WissZeitVG gestiitzt werden, also nur auf ohne
sachlichen Grund befristet abgeschlossene Vertrage. Auf
Vertrage nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz, aber
auch auf Drittmittelvertrage im Sinne des § 2 Abs. 2 Wiss-
ZeitVG findet § 2 Abs. 5 WissZeitVG keine Anwendung.

Die jeweilige Hochstbefristungsdauer muss nicht ausge-
schopft werden. Insoweit bleibt es (mit Ausnahme des

§ 2 Abs. 5 WissZeitVG) bei der Vertragsfreiheit der Arbeits-
vertragsparteien. Der Arbeitgeber kann den Abschluss eines
weiteren befristeten Vertrages also jederzeit ablehnen. Eine
solche Entscheidung ist nur im Rahmen allgemeiner Rechts-
grundsatze moglich. Im Einzelfall kann der Anspruch auf
Abschluss eines Vertrages unter dem Gesichtspunkt der
Diskriminierung (etwa wegen des Alters) oder nach Treu und
Glauben bestehen, wenn sich Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer etwa nach Vertragsverhandlungen auf den
Schutz des Vertrauens berufen kdnnen. Ein solcher Fall kann
vorliegen, wenn die Einstellung vom Personalverantwortli-
chen verbindlich zugesagt wurde, der/die Arbeitnehmer/in
einen bestehenden Vertrag kiindigt und dann kein Vertrag
geschlossen werden soll. Der/die Arbeitnehmer/in ist fir
das Vorliegen eines entsprechenden Ausnahmefalles
darlegungs- und beweispflichtig.

Anders als nach dem allgemeinen Recht zur Befristung
von Arbeitsverhaltnissen kommt es beim Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz wesentlich auf die Anrechnung bisheri-
ger befristeter Arbeitsvertrage auf die Hochstbefristungs-
dauer an. Auf die Befristungsdauer werden angerechnet:
e alle befristeten Arbeitsvertrage des wissenschaftlichen
und kinstlerischen Personals, soweit die Beschaftigung
mit mehr als einem Viertel der regelmaRigen Arbeitszeit
erfolgt ist, wenn die Beschaftigung an einer deutschen
Hochschule, einer Forschungseinrichtung oder im Rah-
men eines Privatdienstvertrages erfolgte,
Dienstvertrage des wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personals im Beamtenverhaltnis auf Zeit
(wissenschaftliche Assistentinnen und Assistenten,
Oberassistentinnen und Oberassistenten, Oberingeni-
eurinnen und Oberingenieure, Hochschuldozentinnen
und Hochschuldozenten, Juniorprofessorinnen und
Juniorprofessoren).
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Bei der Anrechnung kommt es nicht auf die Finanzierungs-
quelle an. Auch wenn die Befristung von Arbeitsverhalt-
nissen auf andere Rechtsnormen gestiitzt wird, werden
die Vertrage angerechnet. Der Abschluss einer Mehrzahl
sachlich gerechtfertigter Befristungen zur Vertretung
kann damit dem anschlieBenden Abschluss eines Vertra-
ges nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz entgegen-
stehen. Nicht angerechnet werden studentische Beschaf-
tigungszeiten vor Abschluss des Studiums (§ 2 Abs. 3

Satz 3 WissZeitVG). Strittig ist, ob dazu auch Zeiten wah-
rend des Masterstudiums zahlen. Das Landesarbeitsge-
richt Berlin-Brandenburg hat mit Urteil vom 8.8.2012

(Az 15 Sa 1002/12) festgestellt, dass diese Ausnahme fir
Zeiten einer Beschaftigung als studentische Hilfskraft
wdahrend des Erststudiums bis zum Abschluss des Mas-
ters, Magisters, Diploms oder Staatsexamens gelte. Zeiten
der Beschaftigung wahrend eines Zweitstudiums sind
dagegen voll zu beriicksichtigen, sofern ihr Umfang mehr
als ein Viertel der regelmaRigen Arbeitszeit betrug. Damit
besteht aber immer noch keine abschlieBende rechtliche
Klarheit.

Das urspringlich allein an der Hochstbefristungsdauer
orientierte Schutzkonzept wurde vom Gesetzgeber eben-
falls im Jahr 2007 gelockert. Nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG
ist der Abschluss befristeter Arbeitsvertrage des wissen-
schaftlichen und kiinstlerischen Personals auch dann
zuldssig, wenn die Beschaftigung Giberwiegend aus Mitteln
Dritter finanziert wird, die Finanzierung fir eine bestimm-
te Aufgabe und Zeitdauer bewilligt ist und die Beschafti-
gung Uberwiegend der Zweckbestimmung der Mittel
entsprechend erfolgt. Mit dieser Norm hat der Gesetzge-
ber Vorbehalten in der Wissenschaftsverwaltung gegen-
Uiber dem Teilzeit- und Befristungsgesetz Rechnung tragen
wollen. Der Abschluss befristeter Vertrage auf der Grund-
lage von Mitteln Dritter sollte erleichtert werden. Da in
Drittmittelprojekten auch nichtwissenschaftliches und
nichtkiinstlerisches Personal beschaftigt wird, hat sich der
Gesetzgeber entschieden, auch fiir dieses Personal unter
den genannten Voraussetzungen den Abschluss befriste-
ter Arbeitsvertrage zu ermoglichen. Ebenso wie die in

§ 14 Abs. 1 TzBfG genannten sachlichen Griinde kniipft

§ 2 Abs. 2 WissZeitVG also an einen spezifischen Sachver-
halt an. Dieser Sachverhalt kann auch Uber eine langere
Zeit vorliegen. Anders als die sonstige Beschaftigung nach
dem WissZeitVG kann eine Drittmittelbeschéftigung
demnach grundsatzlich unbegrenzt befristet erfolgen.
Das Landesarbeitsgericht KéIn hat mit einem Urteil vom
6.11.2013 (11 Sa 226/13) allerdings festgestellt, dass
Kettenbefristungen aufgrund geltender EU-Richtlinien
auch im Drittmittelbereich Grenzen gesetzt sind.

Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung
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Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz sieht spezifische
Formvorschriften vor. In den Arbeitsvertragen muss
angegeben werden, dass die Befristung auf den Vorschrif-
ten des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes beruht. Eine
genaue Angabe der Rechtsnorm ist nicht erforderlich. Es
muss lediglich flr beide Vertragsparteien zu erkennen
sein, dass es sich um einen auf der Grundlage des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetzes befristeten Vertrag handelt.
Dies gilt auch fir die Drittmittelbeschaftigung. Anders als
nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz muss also fur
Vertrage nach dem WissZeitVG die Befristung nach Wiss-
ZeitVG im Vertrag angegeben werden. Fehlt die Angabe,
kann die Befristung nicht auf das Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz gestiitzt werden. Es bleibt dem Arbeitgeber
jedoch unbenommen, die Befristung des Vertrages auf
eine andere Rechtsgrundlage, etwa nach dem Teilzeit-
und Befristungsgesetz, zu stlitzen. Grundsatzlich kann sich
der Arbeitgeber also noch im gerichtlichen Verfahren auf
das Vorliegen eines sachlichen Grundes nach dem Teilzeit-
und Befristungsgesetz berufen, wenn den Vorschriften
des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes nicht Rechnung
getragen worden ist.

Regelungen lber die Befristung von Arbeitsverhéltnissen
finden sich dariber hinaus in den Tarifvertrdagen des
offentlichen Dienstes. Durch § 30 Abs. 1 TV-L ist klarge-
stellt, dass im Anwendungsbereich des Wissenschaftszeit-
vertragsgesetzes die Regelungen des WissZeitVG vorran-
gig sein sollen. Letztlich ist damit § 1 WissZeitVG tarifver-
traglich nachvollzogen. Das Bundesverfassungsgericht war
der Auffassung, dass wegen der Funktion der Wissen-
schaftsfreiheit die im Ubrigen bestehende Freiheit der
Tarifvertragsparteien, die Beschaftigungsbedingungen
durch Tarifvertrag festzulegen, zuriickstehen misse. Die
GEW ist der Auffassung, dass eine Ausgestaltung durch
Tarifvertrag erfolgen sollte.

Das Arbeitsrecht und die Rechtsprechung gehen nach wie
vor davon aus, dass der unbefristete Arbeitsvertrag der
Regelfall ist. Im Bereich Hochschule und Forschung hat
die Zahl befristeter Arbeitsvertrage drastisch zugenom-
men. Der Anteil befristet beschaftigter wissenschaftlicher
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter betragt inzwischen ca.
90 Prozent. Befristete Arbeitsvertrage nehmen Arbeits-
verhaltnisse vom reguldaren Schutzkonzept unseres Ar-
beitsrechts aus. Wahrend ein unbefristetes Arbeitsver-
haltnis gekiindigt werden muss, endet der kalendermaRig
befristete Arbeitsvertrag mit Ablauf der vereinbarten
Zeit. Der zweckbefristete Arbeitsvertrag, bei dem sich das
Ende also nicht unmittelbar nach dem Kalender feststel-
len lasst, sondern vom Eintritt eines Ereignisses abhangt,
endet mit Erreichen des Zwecks. Damit laufen die Kiindi-
gungsschutzbestimmungen des Arbeitsrechts praktisch
leer.
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Befristung nach WissZeitVG:
Beispielfille

Beispiel 1:

Zwei Jahre Promotion mit Stipendium, anschlieBend
Wechsel in ein Arbeitsverhaltnis als wissenschaft-
liche Mitarbeiterin flr drei Jahre; Abschluss der
Promotion: Damit sind nach Abschluss der Promotion
befristete Beschéaftigungen nach § 2 Abs. 1
WissZeitVG fir sechs Jahre plus ein Jahr (,,Bonus”)
ohne sachlichen Grund méglich.

Unabhangig davon kdnnen beliebig viele Fristvertra-
ge im Drittmittelbereich nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG
abgeschlossen werden.

Beispiel 2:

Drei Jahre Promotion mit halber Stelle im Arbeitsver-
haltnis als wissenschaftlicher Mitarbeiter. Abschluss
der Promotion. AnschlieRend Juniorprofessur (im
Beamtenverhaltnis auf Zeit) fur zweimal drei Jahre.
Somit sind befristete Arbeitsvertrage nach § 2 Abs. 1
WissZeitVG moglich fir null Jahre (wegen Anrechnung
der sechs Jahre des Beamtenverhaltnisses auf Zeit)
plus drei Jahre (,,Bonus”, weil die Promotion in nur
drei Jahren abgeschlossen wurde).

Unabhangig davon kdnnen beliebig viele Fristvertra-
ge im Drittmittelbereich nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG
abgeschlossen werden.

Beispiel 3:

Nach Studienabschluss zwei Jahre Beschéaftigung als
wissenschaftliche Mitarbeiterin in einem Drittmittel-
projekt, befristet nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG. Ohne
abgeschlossene Promotion sind weitere Fristvertra-
ge ohne sachlichen Grund nach § 2 Abs. 1 Wiss-
ZeitVG fur maximal vier Jahre moglich (die Fristver-
trage im Drittmittelbereich werden auf die Hochst-
dauer von sechs Jahren angerechnet).

Unabhangig davon kdnnen wiederum beliebig viele
Fristvertrage im Drittmittelbereich nach § 2 Abs. 2
WissZeitVG abgeschlossen werden.

Beispiel 4:

Vier Jahre Promotionsphase ohne Arbeitsverhaltnis.
Wahrend der Promotion Geburt eines Kindes. Ab-
schluss der Promotion. Nach abgeschlossener Promoti-
on sind Fristvertrage ohne sachlichen Grund nach

§ 2 Abs. 1 WissZeitVG fiir sechs Jahre plus zwei Jahre
(,,Bonus”, da flir Promotionsphase nur vier Jahre beno-
tigt) moglich. Nach Ausschopfen dieser insgesamt
zuldssigen Befristungsdauer ist eine weitere Verlange-
rung um zwei Jahre (wegen Kinderbetreuung) maglich.
Unabhangig davon kdnnen beliebig viele Fristvertra-
ge im Drittmittelbereich nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG
abgeschlossen werden.
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Diese Info kann nur die wichtigsten Regelungen zum Befristungsrecht zusammenfassen, keineswegs aber auf

alle Fallkonstellationen eingehen. Hier einige Tipps:

Priifen Sie Ihren Arbeitsvertrag, bevor Sie ihn unter-
schreiben bzw. lassen Sie ihn prifen. Verschaffen Sie
sich dabei Klarheit dariiber, auf welcher Rechtsgrund-
lage Ihr Vertrag befristet werden soll. Achten Sie bei
Vertragsabschluss darauf, dass die Gelegenheit zur
Promotion innerhalb der Arbeitszeit ausdricklich im
Arbeitsvertrag festgehalten wird.

Wenn |hr Fristvertrag auslauft, sind mehrere Varianten

denkbar:

e |Ist die jeweilige Sechs-Jahres-Frist (vor bzw. nach
der Promotion) noch nicht ausgeschopft, stellen
Sie rechtzeitig einen Antrag auf Verlangerung Ihres
befristeten Vertrages. Priifen Sie dabei auch, ob
bestimmte Zeiten nicht anzurechnen sind.

e |Ist die Sechs-Jahres-Frist nach Abschluss der Promo-
tion ausgeschopft, prifen Sie, ob eine Verlangerung
in Betracht kommt wegen
e Promotionszeit von weniger als sechs Jahren und/

oder
e Nichtanrechnung von bestimmten Zeiten und/oder
e Kinderbetreuung.

Beantragen Sie rechtzeitig eine mogliche Verlangerung.

e Nach Ausschopfen der Hochstfristen (ohne sach-
lichen Grund) kann ein weiterer Fristvertrag auch
nach Teilzeit- und Befristungsgesetz moglich sein.

2.14 Arbeitsschutz

Grundsatzlich sind die Arbeitgeber fir den Arbeitsschutz
und die Einhaltung der Bestimmungen des Arbeitsschutz-
gesetzes sowie anderer in Frage kommender gesetzlicher
Schutzvorschriften (z. B. Mutterschutzgesetz) verantwort-
lich. Sie haben die erforderlichen MaRBnahmen unter
Bericksichtigung der Umstande zu treffen, die die Sicher-
heit und Gesundheit bei der Arbeit beeinflussen. Die
Arbeit ist danach so zu gestalten, dass eine Gefdhrdung
fir Leben und Gesundheit moglichst vermieden wird.
Gefahren sind an ihrer Quelle zu bekdmpfen. Der Stand
der Technik, der Arbeitsmedizin und der Hygiene sowie
die sonstigen gesicherten arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnisse sind zu beriicksichtigen. Der Arbeitsschutz
soll vorbeugend sein. Die Arbeitgeber haben daher die fir
die Beschéaftigten mit ihrer Arbeit verbundenen Gefahr-
dungen zu ermitteln und festzustellen, welche Malinah-
men des Arbeitsschutzes erforderlich sind. Dabei sollen
sie Unterstlitzung bei den Betriebséarzten einholen (insbe-

e Unabhangig vom Ausschopfen der Hochstfristen
kdnnen Sie im Drittmittelbereich befristet beschaf-
tigt werden. Um eine Beantragung missen Sie sich
friihzeitig bemihen!

e Und, nicht zuletzt, ist es selbstverstandlich rechtlich
jederzeit moglich, dass mit Ihnen ein unbefristeter
Arbeitsvertrag abgeschlossen wird.

Lassen Sie sich vor Vertragsabschluss sowie rechtzeitig
vor Auslaufen eines Fristvertrages rechtlich beraten!
GEW-Mitglieder haben Anspruch auf kostenlose
Rechtsberatung und Rechtsvertretung in arbeitsrecht-
lichen Angelegenheiten durch die GEW. Vereinbaren
Sie rechtzeitig einen Termin bei dem fiir Sie zustandi-
gen Landesverband.

Nutzen Sie auch die Beratung beim Personal- oder
Betriebsrat Ihrer Hochschule oder Forschungseinrich-
tung. Setzen Sie sich in lhrer Einrichtung, u. a. in den
Gremien der Hochschule, dafiir ein, dass zur Anwen-
dung des Befristungsrechts geeignete Verwaltungsvor-
schriften erarbeitet werden. Sinnvoll sind z. B. Regelun-
gen, die ein Ausschopfen der Befristungshdochstdauer
und den grundsatzlichen Verzicht auf Befristungen bei
Lehrkraften sowie beim nichtwissenschaftlichen Perso-
nal vorsehen.

sondere bei der fiir Schwangere notwendigen Gefahr-
dungsbeurteilung) und eng mit den Beschaftigtenvertre-
tungen zusammenarbeiten. Die Gefahrdungsbeurteilung
ist zu dokumentieren.

Da auch Beschéftigte der Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen z. B. als Arbeitsgruppenleiter/in,
Fachvorgesetzte/r oder Hochschullehrer/in in gewisser
Weise Arbeitgeberfunktion wahrnehmen, sollten sie sich
friihzeitig mit den Verpflichtungen zum Arbeitsschutz
vertraut machen. Gerade die Erstellung der Gefdahrdungs-
beurteilung wird von den Arbeitgebern gern auf Bereichs-
verantwortliche vor Ort delegiert. In dem Fall sollte man
sich fachkundigen Rat und Unterstiitzung holen.

Auch den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern oblie-
gen Pflichten. Nach MaRgabe der Unterweisung und
Weisung des Arbeitgebers und unter Beriicksichtigung der
jeweiligen Moglichkeiten haben Arbeitnehmerinnen und
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Arbeitnehmer fiir ihre eigene Sicherheit und Gesundheit
sowie derjenigen Personen Sorge zu tragen, die von ihren
Handlungen und Unterlassungen betroffen sind. Techni-
sche Arbeitsmittel sind bestimmungsgemal zu verwen-
den. Personliche Schutzausriistungen, insbesondere in
den Laboren, missen getragen werden. § 16 des Arbeits-
schutzgesetzes verpflichtet die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, dem Arbeitgeber bzw. einem zustandigen
Vorgesetzten jede von ihnen festgestellte unmittelbar
erhebliche Gefahr fiir die Sicherheit und Gesundheit
sowie jeden Defekt am Schutzsystem unverziglich zu mel-
den. Ferner kdnnen Vorschlage zu allen Fragen der Sicher-
heit und des Gesundheitsschutzes gemacht werden. Wird
ein Arbeitgeber auf eine Beschwerde eines Arbeitneh-
mers zur Einhaltung des Arbeitsschutzes nicht tatig, kann
sich die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer nach

§ 17 Abs. 2 des Arbeitsschutzgesetzes an die zustdndige
Behdrde wenden. Unbenommen bleibt auch die Mdoglich-
keit, sich an den Personal- oder Betriebsrat zu wenden.
Flr einzelne Schutzbereiche gibt es Sondervorschriften
(etwa Strahlenschutz, Immissionsschutz, Gentechnik etc.).

2.15 Schutz geistigen Eigentums -

die Leitlinien der DFG
Wissenschaftliches Arbeiten bedarf der Kooperation und
des standigen Austausches. Es liegt auf der Hand, dass
dies nicht immer konfliktfrei verlauft. Gerade in der
wissenschaftlichen Zusammenarbeit mit Vorgesetzten, die
fir die Betreuung und Begutachtung der eigenen Qualifi-
kationsarbeit verantwortlich sind, besteht fir die wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine
Abhangigkeit, die bei Konflikten problematisch werden
kann. Das ist z. B. dann der Fall, wenn den Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern die Urheberschaft an wissenschaft-
lichen Ergebnissen streitig gemacht oder eine angemesse-
ne namentliche Berlicksichtigung bei der Autorenschaft
vorenthalten wird. Hier wirken sich hierarchische Abhan-
gigkeitsverhaltnisse haufig zum Nachteil abhadngig beschaf-
tigter Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler aus. Die
Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) hat 1998 Leit-
linien zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis fest-
gelegt, die im Juli 2013 in einer aktualisierten Fassung
beschlossen wurden. Diese enthalten neben der Quali-
tatssicherung in der Forschung auch einen Passus zur
Betreuung des wissenschaftlichen Nachwuchses und
Grundsatze zu Fragen der Autorenschaft. An Universitaten
gibt es Ombudsleute, die bei Verdacht auf VerstoR gegen
die gute wissenschaftliche Praxis angesprochen werden
kdénnen. Bei Streit um die Grenzen des geistigen Eigen-
tums und des Rechts an den eigenen Ergebnissen und
Erfindungen hilft auch die Personalvertretung.
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2.16 Datenschutz

Die Personalakten und auch weitere personliche Daten
(etwa in elektronischer Form), die liber wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhoben werden,
unterliegen einem besonderen Schutz, Gber den u. a. die
Datenschutzbeauftragten der jeweiligen Einrichtung
wachen. Rechtsgrundlagen fir den Datenschutz an den
einzelnen Hochschulen bilden die jeweiligen Landesdaten-
schutzgesetze und eine Reihe bereichsspezifischer Rege-
lungen sowohl des Bundes als auch des Landes und ggf.
einzelne Hochschulsatzungen und Erlasse.

2.16.1 Videoiiberwachung

Die Videolberwachung zum Schutz der Einrichtungen vor
Diebstahl oder unbefugtem Eindringen nimmt auch an
den Hochschulen und Forschungseinrichtungen zu. Die so
gewonnenen Bilder und Daten Gber Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter unterliegen strengen Datenschutzbestimmun-
gen. Bei der Installation solcher Anlagen miissen immer
auch der Personal- oder Betriebsrat und die Datenschutz-
beauftragten friihzeitig beteiligt werden. Wie im Einzel-
nen in den Einrichtungen verfahren wird, ist zum Teil in
Dienstvereinbarungen geregelt. Wenden Sie sich bei
Fragen und Unklarheiten an die Datenschutzbeauftragten
oder den Personal- bzw. Betriebsrat.

2.16.2 Private Telefongesprache und
Internetnutzung
Die private Nutzung von Telefon und Internetzugang am
Arbeitsplatz ist grundsatzlich nicht gestattet. Viele Ein-
richtungen haben Vereinbarungen getroffen, in welchem
Ausmal} das gleichwohl méglich ist und wie die dabei
entstehenden Kosten abgegolten werden (z. B. liber eine
gesonderte PIN-Nummer). Um hier jedes Missverstandnis
und ggf. arbeitsrechtliche Konsequenzen zu vermeiden,
sollten Sie sich bei Dienstbeginn tber die Verfahrenswei-
sen in lhrer Dienststelle informieren.



2.17 Wer den Schaden hat... Regress und
Schadensersatz
Regressforderungen und Schadensersatzanspriiche gegen
die Hochschule bzw. wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sind zwar selten, kénnen aber je nach
Arbeitsbereich zu teilweise sehr hohen Summen fiihren.
Grundsatzlich sollte eine rechtzeitige und umfassende
Unterrichtung lber die Arbeitsaufgaben und deren
Erledigung sowie (iber Vorschriften und Entscheidungs-
spielrdume die moglichen Gefahren verhangnisvoller
fehlerhafter Entscheidungen von vornherein minimieren.
Fragen Sie deshalb nach den notwendigen Informationen
zur sachgerechten Erledigung lhrer Arbeitsaufgaben.
Wenn es dennoch zu einem Schadensfall kommt, muss
rasch eine moglichst umfassende Klarung herbeigefihrt
werden.

Folgende Fragen sind dabei zu stellen:

e |st ein Schaden eingetreten?

e Wem ist ein Schaden entstanden?

e Kann der Fehler korrigiert bzw. der Schaden
abgewendet werden?

e Wer hat den Schaden wodurch verursacht?

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
miussen einen Schaden erstatten bzw. ersetzen, wenn sie
ihn durch Vorsatz oder grobe Fahrlassigkeit verursacht
haben. Bei “leichter” oder ,mittlerer” Fahrlassigkeit sind
sie nicht regresspflichtig. Diese Begriffe sind im juristi-
schen Bereich allgemein abgegrenzt, in der Auslegung
allerdings flieRend. Ob jemand fiir eventuelle Schaden
haften muss, bedarf deshalb einer umfangreichen Aufkla-
rung. Es ist ratsam, bei einem drohenden Regressverfah-
ren friihzeitig die Personalvertretung einzuschalten, die
Uber ein moglichst objektives Verfahren wachen und so
dafiir Sorge tragen kann, dass entlastende Aspekte
ausreichend Berlicksichtigung finden. Machen Sie selbst
keine voreiligen oder uniiberlegten Aussagen zum Sach-
verhalt!

Tipp

Fiir GEW-Mitglieder besteht eine Berufshaftpflicht-
versicherung. Diese ist in der Mitgliedschaft einge-
schlossen. Der Versicherungsschutz erstreckt sich
auf Schadensersatzanspriiche Dritter und Anspri-
che des Arbeitgebers, auch bei grober Fahrlassigkeit
(nicht aber bei vorsatzlicher Herbeiflihrung des
Schadens).
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2.18 Konflikte

Auch in Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind
Konflikte nicht auszuschlieen. Sie kdnnen bei der Ar-
beitszeit, beim Entgelt ebenso wie beim Miteinander
auftreten.

2.18.1 Geltendmachung

§ 37 TV-L und TVOD verpflichtet die Vertragsparteien,
Anspriiche aus dem Arbeitsverhéltnis innerhalb einer
Ausschlussfrist von sechs Monaten nach Falligkeit schrift-
lich geltend zu machen. Anderenfalls verfallen sie; sie sind
also auch gerichtlich nicht mehr durchsetzbar. Wird das
Entgelt nicht oder nicht vollstandig gezahlt, muss der
Arbeitnehmer bzw. die Arbeitnehmerin die Zahlung
innerhalb der Ausschlussfrist geltend machen. Da der
Anspruch am letzten Arbeitstag des Monats fallig wird,
kann eine Geltendmachung erst am nachstfolgenden
Kalendertag erfolgen. Haufig wird dies also der 1. des
Folgemonats sein. Die Geltendmachung ist riickwirkend
fir sechs Monate moglich; dies sollte man ausdriicklich
klarstellen. Eine Geltendmachung kann auch dort eine
Rolle spielen, wo etwa im Bereich der Hochschulverwal-
tungen Mehrarbeit angewiesen wurde. Soweit die Mehr-
arbeit nicht Giber ein Arbeitszeitkonto oder anderweitig
ausgeglichen werden kann, ist die Mehrarbeit zu bezah-
len. Wichtig ist, dass die Geltendmachung nachweisbar
erfolgt. Der Arbeitgeber kann sich jederzeit darauf beru-
fen, die Geltendmachung nicht erhalten zu haben. Daher
sollte man Anspriiche nicht per E-Mail, sondern immer
mit einem Schreiben (mit Unterschrift) geltend machen
und sich den Erhalt des Schreibens von der Personalstelle
bestatigen lassen.

2.18.2 Ombudsperson/Schlichtung

§ 40 Nr. 2 TV-L sieht ausdriicklich vor, dass fiir Konfliktfalle
aus der Wahrnehmung des Direktionsrechts durch den
Arbeitgeber eine Ombudsperson bzw. eine Schlichtungs-
kommission bestimmt werden kann. Diese soll Empfeh-
lungen zur Konfliktlosung geben. Erkundigen Sie sich in
ihrer Hochschule bzw. Forschungseinrichtung bei der fir
Sie zustandigen Personalvertretung, ob eine Ombudsper-
son oder eine Schlichtungskommission vorgesehen ist.

2.18.3 Vertretungen

In allen Konfliktfallen kénnen Sie sich an die fir Sie zu-
standige Personalvertretung, die oder den Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte/n oder die Schwerbehinder-
tenvertretung, soweit deren Zustandigkeitsbereich betrof-
fen ist, wenden.
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2.18.4 Remonstration

Unabhangig von allen gesetzlichen und tarifvertraglichen
Regelungen besteht die Moglichkeit, sich bei dienstlichen
Anweisungen im Wege der Remonstration an den nachst-
héheren Dienstvorgesetzten zu wenden, um die Anwei-
sung prifen zu lassen. Der Dienstweg ist einzuhalten.
Sollte im Einzelfall eine RiickduRerung auf eine solche
Remonstration nicht zu verzeichnen sein, kdnnen Sie den
Sachstand beim weiteren Dienstvorgesetzten erfragen
oder Uber die fiir Sie zustandige Personalvertretung auf
eine Klarung hinwirken.

2.18.5 Abmahnung

Abmahnungen sind stets ein deutliches Warnsignal, weil
sie auf grundlegende Konflikte zwischen Vorgesetzten
und Beschaftigten hindeuten. Abmahnungen und vor
allem deren beabsichtigte Folge, ndmlich das Ende des
Arbeitsverhéltnisses, abzuwehren, ist meist schwierig, da
Einsicht und Versohnungsbereitschaft nach Streitigkeiten
zwischen weisungsbefugten Fachvorgesetzten und wei-
sungsgebundenen Arbeitnehmer/innen nur in den sel-
tensten Fallen auf Dauer erreicht werden.

Tipp

Es empfiehlt sich, bei Anzeichen von schweren
Missstimmungen mit dem Vorgesetzten rechtzeitig
Rat und Hilfe bei der Personalvertretung einzuho-
len. Bei drohender Kiindigung sollte diese sofort
aufgesucht werden; Gewerkschaftsmitglieder
wenden sich gleich an ihre Rechtsschutzstelle. Bei
erfolgter Kiindigung oder Auflésungsvertrag muss
bereits innerhalb von drei Kalendertagen nach
Kenntnis des Beendigungszeitpunktes die Meldung
bei der Arbeitsagentur erfolgen. Die GEW gewahrt
ihren Mitgliedern nach MaRgabe der Rechtsschutz-
richtlinien Rechtsschutz bei arbeitsrechtlichen
Auseinandersetzungen.
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2.19 Beendigung des Beschaftigungs-
verhaltnisses
Arbeitsverhéltnisse kdnnen einseitig durch Kiindigungser-
klarung einer Vertragspartei oder einvernehmlich durch
Vertrag (Auflosungs- bzw. Aufhebungsvertrag) beendet
werden. Die einseitige Kiindigung ist nur unter Beachtung
der Kiindigungsfristen moglich. Besonderheiten ergeben
sich bei befristeten Arbeitsverhaltnissen. Diese enden
—ohne dass es einer Kiindigung bedarf — mit Ablauf der
im Vertrag genannten Frist. Das unbefristete Arbeitsver-
héltnis endet im Allgemeinen mit Erreichen der abschlags-
freien Regelaltersgrenze (etwa § 39 Abs. 1 TV-L).

2.19.1 Auflésungsvertrag

Eine Beendigung eines Arbeitsverhédltnisses ohne Bindung
an Kiindigungsfristen ist durch Aufhebungsvertrag mog-
lich. Mit einem Auflésungsbegehren kann man sich jeder-
zeit und in der Regel formlos an die Personalverwaltung
wenden. Diese wird eine Stellungnahme der oder des
Vorgesetzten einholen, ohne dass diese bindend ist. Der
Aufhebungsvertrag wird schriftlich geschlossen. Besonde-
re Vorgaben kennt die Rechtsordnung nicht; die Vertrags-
parteien konnen frei Gber ihre Rechte verfiigen. Dies
bedeutet zugleich, dass der Abschluss eines Aufhebungs-
vertrages gut Gberlegt sein will. Er beendet das Arbeits-
verhaltnis unmittelbar oder zu einem festgelegten Zeit-
punkt. Das Mitwirken an der Beendigung eines Arbeits-
verhaltnisses — also der Abschluss eines Aufhebungsver-
trages — flhrt in der Regel zu einer Sperrzeit und zur
Minderung der Anspruchsdauer beim Bezug von Leistun-
gen der Bundesagentur fir Arbeit. Informationen hierzu
findet man auf den Internetseiten der Bundesagentur.
Dort kann man sich auch beraten lassen. Grundsatzlich
empfiehlt sich ein Aufhebungsvertrag also nur dann,
wenn wegen anderweitiger Arbeitsaufnahme keine
Leistungen der Bundesagentur bezogen werden sollen
oder ein Ausnahmefall (krankheitsbedingte Unmaoglichkeit
der Fortsetzung des Arbeitsverhéltnisses) vorliegt. Bei
Abschluss eines Aufhebungsvertrages sollte man auch
bedenken, dass bisherige Beschaftigungszeiten spater
nicht notwendigerweise zu beriicksichtigen sind. Darliber
hinaus kénnen tarifvertragliche Anspriiche entfallen

(z. B. die Jahressonderzahlung, wenn das Arbeitsverhalt-
nis vor dem 1. Dezember beendet wird). Ein Aufhebungs-
vertrag kann mit einer Abgeltungsklausel verbunden
werden. Eine solche Klausel soll feststellen, dass Anspri-
che nicht mehr bestehen. Allein die Vereinbarung verhin-
dert dann spéater die Durchsetzung von Rechten. Wenn
der Abschluss eines Aufhebungsvertrages abgelehnt wird,
sollte man sich an die Personalvertretung wenden.



2.19.2 Fortsetzung uiber die Altersgrenze
hinaus
Soll das Arbeitsverhaltnis iber den Zeitpunkt des Errei-
chens der abschlagsfreien Regelaltersgrenze fortgesetzt
werden, bedarf es eines neuen Arbeitsvertrages (§ 33
Abs. 5 TV-L und TVG6D). Dieses Arbeitsverhaltnis kann
befristet oder unbefristet geschlossen werden. Es ist
jederzeit mit einer Frist von vier Wochen zum Monatsen-
de kiindbar, sofern nichts anderes vereinbart wird.

2.19.3 Kiindigung

Es wird zwischen ordentlichen und aulRerordentlichen
Kindigungen unterschieden. Die Kiindigung in der Probe-
zeit stellt eine ordentliche Klindigung dar, fiir die wegen
der kurzen Dauer des Arbeitsverhaltnisses geringere
Anforderungen gelten. Bei einer ordentlichen Kiindigung
sind die gesetzlich sowie ggf. die tariflich (§ 34 TV-L bzw.
TV6D) festgelegten Kindigungsfristen einzuhalten.

Ubersicht Kiindigungsfristen nach § 34
Abs. 1 TV-L (analog § 34 Abs. 1 TV6D)
(1) Die Kiindigungsfrist betragt bis zum Ende des
sechsten Monats seit Beginn des Arbeitsverhaltnis-
ses zwei Wochen zum Monatsschluss. Im Ubrigen
betragt die Kiindigungsfrist bei einer Beschafti-
gungszeit (Absatz 3 Satz 1 und 2)

e bis zu einem Jahr einen Monat zum Monatsschluss,
e von mehr als einem Jahr sechs Wochen,

e von mindestens flnf Jahren drei Monate,

e von mindestens acht Jahren vier Monate,

e von mindestens zehn Jahren fiinf Monate,

e von mindestens zwolf Jahren sechs Monate

zum Schluss eines Kalendervierteljahres.

Die Zulassigkeit bestimmt sich im Ubrigen nach dem
Kundigungsschutzgesetz (KSchG), das wegen der Beschaf-
tigtenanzahl, abgesehen von Ausnahmefallen (§§ 1,

23 KSchG), nahezu in allen Hochschul- und Forschungsein-
richtungen gilt. In den ersten sechs Monaten einer Be-
schaftigung ist die erleichterte Kiindigung ohne Angabe
sachlicher Griinde moglich. Nach Ablauf des sechsten
Beschaftigungsmonats greift das Kiindigungsschutzgesetz,
und zwar unabhangig davon, ob nach einem Fristvertrag
eine weitere Probezeit vereinbart wird. Die Kiindigung
kann danach nur aus dringenden betrieblichen Griinden
(Einschrankung der Einrichtung), aus in der Person des
Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin liegenden
Griinden (Krankheit) oder Verhaltensgriinden (z. B. Dieb-
stahl) erfolgen. Zur beabsichtigten Kiindigung wird die
oder der Betroffene angehort. Die verhaltensbedingte
Kindigung setzt in der Regel eine Abmahnung voraus. Fir
Beschéftigte des Tarifgebietes West, die das 40. Lebens-
jahr vollendet haben und mehr als 15 Jahre beschaftigt
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wurden, sieht § 34 Abs. 2 TV-L und TV6D eine weiter
eingeschrankte Kiindbarkeit vor. Durch Tarifvertrage auf
Landesebene kann ein zusatzlicher Schutz vor Kiindigun-
gen aus betrieblichen Griinden bestehen. Der Arbeitgeber
muss vor Ausspruch der Kiindigung den Personalrat oder
Betriebsrat beteiligen.

Flr eine auRerordentliche (fristlose) Kiindigung nach

§ 626 BGB miissen schwerwiegende Tatsachen vorliegen,
die es dem Arbeitgeber unzumutbar machen, das Arbeits-
verhaltnis fir die Dauer der ansonsten geltenden Kiindi-
gungsfrist fortzusetzen. Das kann z. B. eine schwerwie-
gende Verletzung der vertraglichen Pflichten oder des
Vertrauensverhaltnisses zwischen Dienststelle und Mitar-
beiterin oder Mitarbeiter sein. Die Verfehlung muss so
gravierend sein, dass nur eine unverzigliche Beendigung
des Arbeitsvertrages als Losung in Frage kommt. Eine
auBerordentliche Kiindigung kann nur innerhalb von zwei
Wochen nach Bekanntwerden der Tatsachen durch den
Arbeitgeber ausgesprochen werden. Der Personal- oder
Betriebsrat ist zu beteiligen.

Gegen eine Kiindigung des Arbeitgebers kann man sich
wehren. Es muss innerhalb von 21 Tagen nach Zugang der
Kindigung Klage beim zustdandigen Arbeitsgericht erho-
ben werden. GEW-Mitglieder wenden sich unmittelbar an
die Rechtsschutzstelle ihres Landesverbandes.

Endet ein Arbeitsvertrag, sei es durch Kiindigung oder bei
befristeten Arbeitsverhaltnissen auch durch Zeitablauf, so
muss zur Wahrung von Anspriichen auf Arbeitslosengeld
eine Meldung bei der Bundesagentur fir Arbeit unverziig-
lich nach Kenntnisnahme bzw. spatestens drei Monate vor
Vertragsablauf erfolgen. Diese ist auch dann erforderlich,
wenn z. B. von Drittmittelgebern weitere Mittelzusagen
zwar avisiert, aber noch nicht bindend gegeben wurden
und Vertragsverlangerungen zwar absehbar, aber noch
nicht schriftlich durch die Dienststelle vorgenommen
worden sind.
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2.20 Und nicht zuletzt: Zeugnisse

Ein ausflhrliches schriftliches Zeugnis, das sich auf Art,
Dauer, Fiihrung und Leistung erstreckt, ist unverziglich
bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses zu erteilen

(§ 35 TV-L und TV6D). Zustandig sind die Personalstellen.
Im Ubrigen ergibt sich ein gesetzlicher Anspruch auf ein
schriftliches Zeugnis aus § 109 Gewerbeordnung. Arbeits-
zeugnisse missen objektiv richtig und wohlwollend
formuliert sein.

§ 109 Abs. 2 Gewerbeordnung regelt
dazu:

,Das Zeugnis muss klar und verstédndlich formuliert
sein. Es darf keine Merkmale oder Formulierungen
enthalten, die den Zweck haben, eine andere als aus
der duBeren Form oder aus dem Wortlaut ersicht-
liche Aussage Uber den Arbeitnehmer zu treffen.”

Man sollte darauf achten, dass die Zeugnisse zeitnah
erteilt werden. Mit zunehmendem Abstand wird es
schwieriger, die Leistungen einzuschatzen. Aus triftigen
Griinden (z. B. Bewerbung, Anderung der Titigkeit) kann
auch bei laufendem Arbeitsverhéltnis ein Zwischenzeug-
nis verlangt werden (§ 35 Abs. 2 TV-L und TVGD). Ist die
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses absehbar (z. B. bei
Befristung), kann ein auf Art und Dauer beschrédnktes
vorlaufiges Arbeitszeugnis verlangt werden.

,Letters of intent” oder andere Empfehlungsschreiben
einer Professorin oder eines Professors sind keine Zeug-
nisse im arbeitsrechtlichen Sinne. Im Internet kursieren
zahlreiche Formulierungshilfen und Erlduterungen zur
Zeugnissprache, die aber nicht immer hilfreich sind.
GEW-Mitglieder konnen im Zweifelsfall ihre Zeugnisse von
der Rechtsschutzstelle ihres Landesverbands tberpriifen
lassen.
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3. Offentlich-rechtliche
Dienstverhaltnisse

3.1 Beamtinnen und Beamte

Soweit eine Beschéaftigung des hauptberuflich tatigen
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals nicht im
Arbeitsverhaltnis erfolgt, wird sie im Allgemeinen Beam-
tenverhaltnisse begriindet (Ausnahmen bilden 6ffentlich-
rechtliche Dienstverhaltnisse eigener Art, vgl. Abschnitt
3.1.2.2). Fiir diese Beamtenverhiltnisse finden die tarif-
vertraglichen Regelungen keine Anwendung. Vielmehr
ergeben sich die Vorgaben aus Gesetzen, Verordnungen
und Verwaltungsvorschriften, die der Bundesgesetzgeber,
die Landesgesetzgeber, die obersten Landesbehérden
oder die jeweiligen Dienstherren erlassen.

3.1.1 Anbahnung des Dienstverhdltnisses
Fir die Besetzung von Beamtenstellen gibt es rechtliche
Vorgaben. Art. 33 Abs. 2 GG bestimmt, dass jede und
jeder Deutsche nach ihrer oder seiner Eignung, Befahi-
gung und fachlichen Leistung gleichen Zugang zu jedem
offentlichen Amt hat. RegelmaRig wird der Besetzung
einer Stelle eine Stellenausschreibung vorausgehen. Die
meisten landeshochschulrechtlichen bzw. landesbeam-
tenrechtlichen Regelungen sehen vor, dass Stellen 6ffent-
lich auszuschreiben sind. Eine solche Verpflichtung wird
teilweise unmittelbar aus Art. 33 Abs. 2 GG hergeleitet,
damit die bestgeeignete Bewerberin bzw. der bestgeeig-
nete Bewerber gefunden wird. Ausnahmen von der Pflicht
der offentlichen Ausschreibung sind dort vorgesehen, wo
der Bewerberkreis feststeht. Dies wird im Wissenschafts-
bereich die Ausnahme sein. Die Stellenausschreibung wird
die Qualifikationsanforderungen, aber auch Art und
Umfang der zu erfiillenden Aufgaben enthalten. Das
Landesrecht einzelner Bundesldnder sieht vor, dass
bereits bei Stellenausschreibungen der Personalrat, die
oder der Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte sowie
Schwerbehindertenbeauftragte zu beteiligen sind. Hier-
durch soll gewahrleistet werden, dass auf die Einhaltung
der rechtlichen Vorgaben geachtet wird. Eine 6ffentliche
Ausschreibung setzt nicht zwingend eine Bekanntgabe an
einer bestimmten Stelle voraus. Auch die Dauer einer
offentlichen Ausschreibung ist nicht geregelt.

Das Verfahren nach Vorliegen der Bewerbungen ist weder
durch Gesetz noch durch Verordnungen gestaltet. Es
obliegt den jeweiligen Dienststellen, den Fachbereichen,
Professorinnen und Professoren oder Projektleiterinnen
und -leitern, Vorgaben fir das Auswahlverfahren zu

machen. Nach der Rechtsprechung des Bundesverfas-
sungsgerichtes missen die fiir die Auswahlentscheidung
malgeblichen Kriterien jedoch bei Durchfiihrung des
Auswahlverfahrens fixiert sein. Ublich ist es, eine Voraus-
wahl unter den Bewerbungen zu treffen und Bewerbungs-
gesprache durchzufiihren. Es kann allerdings auch allein
auf Grundlage der nachgewiesenen Qualifikationen durch
Abschliisse, Arbeitszeugnisse oder Beurteilungen ent-
schieden werden. Eine Verpflichtung zur Ubernahme von
Kosten fiir entstehende Fahrt- und Ubernachtungskosten
bei Vorstellungsgesprachen gibt es nicht. In der Regel
wird in den Einladungsschreiben hierauf ausdriicklich
hingewiesen.

Das Beamtenverhaltnis wird nicht durch Vertrag, sondern
durch Ernennung, einen rechtsgestaltenden, mitwirkungs-
bedirftigen und formgebundenen Verwaltungsakt,
begriindet. Wirksam wird die Ernennung mit der Aushan-
digung der Ernennungsurkunde. Ernennungen finden sich
sowohl bei der (erstmaligen) Einstellung, der Umwand-
lung bestehender Beamtenverhaltnisse als auch bei Befor-
derungen. Mit der erstmaligen Ernennung ist der Dienst-
eid abzulegen. Eine Ernennung in das Beamtenverhaltnis
kommt nur dann in Betracht, wenn die in den Landesbe-
amtengesetzen vorgegebenen Voraussetzungen (z. B. die
gesundheitliche Eignung) vorliegen. Fir das Beamtenver-
haltnis auf Zeit gelten weniger strenge Anforderungen, da
kein dauerhaftes Rechtsverhaltnis geschaffen wird. Die
Ernennung verliert vielmehr mit Zeitablauf ihre Wirkung.

3.1.2 Ausgestaltung des Dienstverhaltnisses
Die wesentlichen Vorgaben fiir das Dienstverhéltnis
lassen sich unmittelbar den Gesetzen, Verordnungen und
erganzenden Verwaltungsvorschriften entnehmen. Ein-
schlagig sind immer das Beamtenstatusgesetz (bundes-
weit giltig) und die jeweiligen Landesbeamtengesetze.

3.1.2.1 Arten der Beamtenverhiltnisse

In der Wissenschaft ist zwischen dem Beamtenverhaltnis
auf Lebenszeit, dem Beamtenverhaltnis auf Zeit und dem
Beamtenverhaltnis auf Probe zu unterscheiden. Soll ein
Beamtenverhiltnis auf Lebenszeit nach MaRgabe der
jeweiligen landesrechtlichen Bestimmungen unterhalb
der Ebene der Professorinnen und Professoren begriindet
werden, muss nach den laufbahnrechtlichen Bestimmun-
gen in der Regel ein Beamtenverhaltnis auf Probe durch-
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laufen werden. Hierdurch soll gewahrleistet werden, dass
die Eignung der Beamtin oder des Beamten vor einer
Ubernahme in das Beamtenverhiltnis auf Lebenszeit
festgestellt wird. Die Zugangsvoraussetzungen fir die
jeweilige Laufbahn ergeben sich aus den hochschul- bzw.
beamtenrechtlichen Vorschriften. Bei Bewadhrungsfest-
stellung innerhalb der Probezeit besteht ein Anspruch auf
Ubernahme in das Beamtenverhiltnis auf Lebenszeit.
Einen gesetzlich normierten besonderen Fall des Beam-
tenverhiltnisses auf Probe stellt die Ubertragung eines
Amtes mit leitender Funktion zur Erprobung dar. Hierfir
finden sich in den Beamtengesetzen Sonderregelungen.

Im Beamtenverhaltnis auf Zeit werden Aufgaben fir eine
im Vorhinein feststehende Zeit befristet Gbertragen.
Diese Art des Beamtenverhaltnisses entspricht einem
befristeten Arbeitsverhaltnis. Unterschiede ergeben sich
gegenlber dem Angestelltenverhaltnis dadurch, dass die
Beschéftigung im Beamtenverhéltnis auf Zeit keine An-
spriiche gegen die Bundesagentur flir Arbeit begriindet:
Beitrage zur Arbeitslosenversicherung werden nicht
abgefiihrt. Da die Wissenschaftslaufbahnen haufig diskon-
tinuierlich sind, kann sich dies als Nachteil erweisen. Die
in der Vergangenheit vorgesehene Verpflichtung der
Dienstherren, nach dem Ende von Beamtenverhaltnissen
auf Zeit Ubergangsgelder zu zahlen, ist im Zuge der Novel-
lierung der besoldungsrechtlichen Regelungen auf Lan-
desebene beschrdnkt worden.

Tipp

Informieren Sie sich bei dem fiir Sie zustandigen
GEW-Landesverband dartber, ob in Ihrem Bundes-
land ein Anspruch auf ein Ubergangsgeld besteht.

Das Beamtenverhaltnis auf Zeit wird insbesondere der
Ubertragung einer Professur auf Lebenszeit in einigen
Bundesldndern verpflichtend vorgeschaltet. Faktisch wird
damit das Risiko, das mit einer fehlerhaften Besetzung
einer Professur einhergeht, verlagert. Der {ibliche Schutz,
der mit dem Erreichen einer Professur verbunden war,
muss daher nicht notwendigerweise bestehen.

Das Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit fihrt dazu, dass fiir
die gesamte Dauer des Erwerbslebens ein Beamtenver-
haltnis begriindet wird. Dieses Dienstverhaltnis bietet die
bestmogliche Absicherung und Planbarkeit. In Zeiten sich
schnell verdandernder Arbeitswelten ist das Beamtenver-
haltnis auf Lebenszeit nur noch eingeschrankt anzutref-
fen. Mit der Begriindung des Beamtenverhaltnisses auf
Lebenszeit wird neben dem Besoldungs- ein Versorgungs-
anspruch begriindet, der an die Stelle von Rentenleistun-
gen bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern tritt.
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Allen Beamtenverhaltnissen ist gemein, dass ein Anspruch
auf Beihilfe besteht. Der Dienstherr Glbernimmt teilweise
(und mittlerweile auch mit Selbstbehalt) Aufwendungen,
die Beamtinnen und Beamten zum Erhalt ihres Gesund-
heitszustandes entstehen.

3.1.2.2 Dienstverhdltnis eigener Art

Vom Beamtenverhaltnis sind Dienstverhaltnisse eigener
Art zu unterscheiden. Gemein ist beiden Verhéltnissen,
dass es sich um offentlich-rechtlich ausgestaltete, also
durch Gesetz und Verordnung vorgegebene Rechtsver-
héltnisse handelt. Auf die Dienstverhéltnisse eigener Art
finden die beamtenrechtlichen Bestimmungen nur inso-
fern Anwendung, als dies durch Gesetz bestimmt oder
durch Vertrag vereinbart wird. Zu den Dienstverhaltnissen
eigener Art gehoren die Vertretungsprofessur und der
Lehrauftrag. In der Praxis weist das Dienstverhaltnis
eigener Art Ahnlichkeiten zum Beamtenverhiltnis auf. Es
wird der Eindruck erzeugt, als kénne ein zwar mitwir-
kungsbedirftiges, jedoch einseitiges Rechtsgeschaft
yverfligt” werden. Tatsachlich wird ein Vertrag geschlos-
sen, der die Belange des Beschaftigten wahren muss.

3.1.2.3 Urlaub

Beamtinnen und Beamten steht jahrlich ein Erholungsur-
laub unter Fortgewdhrung der Bezlige nach MalRgabe des
jeweiligen Landesgesetzes zu. Die Einzelheiten werden
durch Verordnung der Lander geregelt. In den Urlaubsver-
ordnungen werden neben dem Erholungsurlaub auch die
Tatbestdnde geregelt, bei deren Vorliegen zusatzlich zum
Erholungsurlaub Urlaub gewdhrt wird. Dies betrifft wichti-
ge personliche Anldsse, aber auch die Ausiibung von
Ehrendamtern. Neben Regelungen fiir Kuren finden sich
iblicherweise Bestimmungen zur Gewahrung von Urlaub
aus sonstigen Griinden. Urlaub aus solchen Griinden kann
zum Wegfall der Beziige fiihren. Urlaub ist, soweit nichts
anderes bestimmt ist, vom Dienstvorgesetzten zu bewilli-
gen. Wird Urlaub im Einzelfall nicht in der durch Verord-
nung vorgesehenen Art und Weise bewilligt, kann der
Anspruch auch gerichtlich durchgesetzt werden. Die
Rechtsstellen der GEW-Landesverbande beraten und
informieren Sie gern weitergehend.

3.1.2.4 Nebentatigkeit

Wahrend Nebentatigkeiten nach dem TV-L und dem TV6D
nur noch anzuzeigen sind, sehen die Beamtengesetze sehr
differenzierte Regelungen zur Zuldssigkeit einer Nebenta-
tigkeit vor. Beamtinnen und Beamte sollen verpflichtet
sein, auf Verlangen ihrer obersten Dienstbehdrde eine
Nebentatigkeit im 6ffentlichen Dienst auszuiiben. Anders
als im Angestelltenverhaltnis kann der Dienstherr also im
Einzelfall verlangen, dass der Beamte eine Nebentéatigkeit
im Interesse des Dienstherrn Gbernimmt.



Nebentéatigkeiten sind grundsétzlich vor Aufnahme zu
genehmigen. Allerdings sehen die Landesgesetze umfang-
reiche Tatbestdnde vor, bei denen eine nichtgenehmi-
gungspflichtige Nebentatigkeit vorliegen soll. Neben den
Beamtengesetzen sehen die jeweiligen Nebentatigkeits-
verordnungen Regelungen vor, die einzelne Nebentéatigkei-
ten von der Genehmigungspflicht ausnehmen. Dabei wird
teilweise an die auszulibende Tatigkeit, teilweise an den
Umfang der Tatigkeit und ein erzieltes Entgelt angeknipft.
Eine nichtgenehmigungspflichtige Nebentatigkeit kann
untersagt werden, wenn durch die Ausiibung dienstliche
Pflichten verletzt werden. Die Beamten sind insoweit
verpflichtet, auf Verlangen des Dienstherrn Auskunft zu
geben. Insbesondere durch die Nebentatigkeitsverord-
nung wird flr einzelne Nebentatigkeiten die Genehmigung
allgemein erteilt. Dies knlipft wiederum regelmaRig an den
Tatigkeitsumfang und/oder das erzielte Entgelt an. Im
Ubrigen ist eine Nebentitigkeit zu versagen, wenn sie die
dienstlichen Interessen beeintrachtigt. Dabei wird im
Wesentlichen darauf abgestellt, ob die Nebentatigkeit die
Beamtin oder den Beamten so stark in Anspruch nimmt,
dass die ordnungsgemale Erfillung ihrer oder seiner
dienstlichen Pflichten behindert wird. Die Beamtengesetze
sehen dabei liberwiegend eine Fiktion vor: Wenn die
Nebentatigkeit in der Woche 1/5 der regelméRigen wo-
chentlichen Arbeitszeit iibersteigt, wird eine solche Uber-
beanspruchung unterstellt. Daneben gibt es Tatbestdnde,
die die Unparteilichkeit und Unabhangigkeit der Amtsaus-
Ubung sichern sollen. Ob eine beabsichtigte Nebentatig-
keit genehmigungspflichtig ist und man eine Einzelgeneh-
migung einzuholen hat, muss im Einzelfall geprift werden.

3.1.2.5 Personalakten

Fiir jede Beamtin und jeden Beamten ist eine Personalak-
te zu fihren. Zu den Personalakten sind die Unterlagen zu
nehmen, die in einem unmittelbaren inneren Zusammen-
hang zum Dienstverhaltnis stehen. Personalakten dirfen
nur fir Zwecke der Personalverwaltung und Personalwirt-
schaft verwendet werden. Im Ubrigen setzt die Verwen-
dung eine Zustimmung der Beamtin oder des Beamten
voraus. Gliederungen von Personalakten sind tblich.
Dabei wird etwa zwischen Kindergeldakten, Besoldungs-
und Versorgungsakten unterschieden. Die Filhrung von
Nebenakten ist nur dann zuldssig, wenn es hierfir eine
Ermachtigung gibt. Neben den datenschutzrechtlichen
Bestimmungen sehen die Beamtengesetze in der Regel
vor, dass die personenbezogenen Daten nur zu bestimm-
ten Zwecken erhoben und verarbeitet werden diirfen.
Will der Dienstherr Beschwerden, Behauptungen und
Bewertungen, die fir die Beamtinnen und die Beamten
unglinstig sind oder nachteilig werden kénnen, zur Perso-
nalakte nehmen, muss er die Beamtinnen und die Beam-
ten zuvor héren. Zu entsprechenden Beschwerden,
Behauptungen und Bewertungen konnen die Beamtinnen
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oder die Beamten Stellung nehmen. Diese Stellungnah-
men sind ebenfalls zur Personalakte zu nehmen. Stellt sich
eine Beschwerde, Behauptung oder Bewertung als unzu-
treffend dar, haben die Beamtinnen und die Beamten
auch einen Anspruch auf Entfernung aus der Personalak-
te. Dieser kann ggf. gerichtlich durchgesetzt werden. Im
Ubrigen sehen die Landesbeamtengesetze Fristen zur
Tilgung entsprechender Angaben vor. Es empfiehlt sich,
ggf. einen Antrag auf Entfernung von Unterlagen zu
stellen. RegelmaRig werden diese Unterlagen nach zwei
Jahren aus den Personalakten entfernt. Dafiir sind die
landesrechtlichen Vorgaben maRgeblich. Zu einer Unter-
brechung der Fristen kann es kommen, wenn Straf- oder
Disziplinarverfahren eingeleitet werden. Jede Beamtin
und jeder Beamte hat das Recht, in die (iber sie oder ihn
geflihrte Personalakte bzw. alle Teilakten Einsicht zu
nehmen. Die Einsichtnahme ist auch durch eine bevoll-
machtigte Person moglich. Wenn vermutet wird, dass sich
in der Personalakte nachteilige Angaben befinden, kann
eine Einsichtnahme gemeinsam mit einer weiteren Person
sinnvoll sein. Die Beamtengesetze sehen fiir einzelne Fille
auch die Verpflichtung des Dienstherrn vor, Ausziige,
Abschriften, Ablichtungen oder Ausdrucke zu fertigen und
zu Uberlassen. Die Kenntnis von Personalakten kann
insbesondere fiir die Beauftragten wichtig sein. Haufig
sehen die Personalvertretungsgesetze vor, dass die
Personalrdte nur dann Kenntnis liber die Personalakten
erlangen kdnnen, wenn die Beschaftigten ausdriicklich
zustimmen. Es sollte in solchen Fallen geprift werden, ob
der Personalrat zur Einsichtnahme bevollmachtigt wird.

3.1.2.6 Beurteilungen

Dienstliche Beurteilungen dienen dem Ziel, in regelmaRigen
Zeitabstdnden Eignung, Befahigung und fachliche Leistung
der Beamtin oder des Beamten zu bewerten. Es handelt
sich um ein Instrument, um anhand vergleichbarer Feststel-
lungen (iber das berufliche Fortkommen von Beamtinnen
und Beamten zu entscheiden. Fiir wen dienstliche Beurtei-
lungen zu erstellen sind, ergibt sich aus den Beurteilungs-
verordnungen der Lander. Diese kénnen sowohl die Zeitab-
stande als auch die von der Beurteilung ausgenommenen
Gruppen festlegen. Durch Verwaltungsvorschrift wird
regelmaRig durch die obersten Dienstbehdrden bestimmt,
wie das Beurteilungsverfahren durchzufiihren ist. Alle
Beamtinnen und Beamten haben einen Anspruch darauf,
dass die Vorgaben der Beurteilungsverordnung und der
Beurteilungsrichtlinien eingehalten werden. Das Beurtei-
lungsverfahren endet mit der Eréffnung der Beurteilung.
Der Beamtin oder dem Beamten wird das Ergebnis der
Beurteilung bekannt gegeben. Sie oder er hat die Moglich-
keit, die Beurteilung mit den Beurteilenden zu besprechen.
Gerade wenn man mit dem Ergebnis einer Beurteilung
nicht einverstanden ist, sollte man die Moglichkeit der
Erorterung nutzen. Diese bietet haufig die einzige Moglich-
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keit, Anhaltspunkte fiir die wahren Beweggriinde einer
Beurteilung zu gewinnen. Ist die Beamtin oder der Beamte
mit einer Beurteilung nicht einverstanden, kann sie oder er
diese auch einer gerichtlichen Uberpriifung zufiihren. Vor
Durchfiihrung eines gerichtlichen Verfahrens kann ein
Vorverfahren erforderlich sein. Die Lander haben dazu
unterschiedliche Regelungen getroffen.

Insbesondere fiir Beamtinnen und Beamte auf Zeit ist
wichtig zu wissen, dass auch sie nach Beendigung des
Beamtenverhaltnisses oder bei einem Wechsel des
Dienstherrens einen Anspruch auf Erteilung eines Dienst-
zeugnisses haben. Stellt sich dieses als unzutreffend dar,
besteht die Moglichkeit des Rechtsschutzes.

3.1.2.7 Teilzeit

Auch im Beamtenverhéltnis kann sich die Frage stellen, ob
eine Teilzeitbeschaftigung zuldssig ist. Die Beamtengeset-
ze sehen die Moglichkeit fir Beamtinnen und Beamte vor,
einen Antrag auf Teilzeit zu stellen. Stehen dienstliche
Belange nicht entgegen und liegt kein besonderer Sach-
verhalt vor, kann der Dienstherr nach Ermessen lber den
Antrag entscheiden. Die Rechtsschutzmoglichkeiten der
Beamtinnen und Beamten sind insofern beschrankt. In
einem gerichtlichen Verfahren kann nur Gberprift wer-
den, ob der Dienstherr ermessensfehlerfrei Gber den
Antrag entschieden hat. Zudem wird die Erteilung von
Teilzeit in der Regel von Erklarungen der Beamtin oder des
Beamten zur Ausiibung einer Nebentatigkeit abhdngig
gemacht. Kommt es wahrend der Dauer einer Teilzeitbe-
schaftigung zu unvorhergesehenen Veranderungen bei
der Beamtin oder dem Beamten, kann ein Anspruch auf
Anpassung bestehen. Zur Férderung der Familien haben
die meisten Beamtengesetze einen Anspruch auf Teilzeit-
beschéftigung vorgesehen, um minderjahrige Kinder oder
pflegebedirftige Angehorige zu betreuen bzw. zu pflegen.
Der Dienstherr hat die Beamtinnen und Beamten bei
einem Antrag auf Bewilligung von Altersteilzeit Gber die
beamtenrechtlichen Folgen zu informieren. Gleichwohl
obliegt es jeder Beamtin und jedem Beamten, sich selbst
Uber ggf. auch nachteilige Folgen eines Teilzeitmodells zu
informieren. Eine so genannte Zwangsteilzeit — die Be-
schaftigung einer Beamtin oder eines Beamten gegen
ihren oder seinen Willen mit weniger als der regelmafi-
gen wochentlichen Arbeitszeit der Beamtinnen und
Beamten — soll nach der Rechtsprechung unzuldssig sein.

3.1.2.8 Schadensersatz

Ein Schaden, der durch einen Beamten herbeigefiihrt
wird, hat der Rechtstrager zu Gbernehmen. Nicht ausge-
schlossen ist, dass bei einer vorséatzlichen oder grob
fahrlassigen Verletzung der Dienstpflichten ein Erstat-
tungsanspruch direkt gegen die Beamtin oder den Beam-
ten geltend gemacht wird.
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3.1.2.9 Disziplinarverfahren

Wihrend im Arbeitsverhéltnis durch Abmahnungen und
Kiindigungen auf Vertragsverletzungen reagiert werden
kann, sieht das Beamtenrecht fir die schuldhafte Verlet-
zung von Dienstpflichten das Disziplinarverfahren vor.
Dienstpflichtverletzungen kénnen demnach mit einem
Verweis, einer GeldbuRe, einer Kiirzung der Dienstbezlige,
Zurickstufungen, aber auch mit der Entfernung aus dem
Beamtenverhaltnis geahndet werden. Liegen Anhaltspunk-
te vor, die den Verdacht eines Dienstvergehens rechtferti-
gen, ist ein Disziplinarverfahren einzuleiten. Im Disziplinar-
verfahren wird der Sachverhalt durch einen Ermittlungs-
fihrer aufgeklart. Auch gegen sich selbst kann eine Beam-
tin oder ein Beamter ein Disziplinarverfahren einleiten.
Hierdurch wird die Moglichkeit gegeben, einen Verdacht
eines Dienstvergehens abzuwenden. Im Disziplinarverfah-
ren werden Beweise erhoben, Zeugen vernommen und die
Beamtin oder der Beamte kann sich duBern. Am Ende des
Disziplinarverfahrens steht die Entscheidung, ob ein
Dienstvergehen erwiesen ist. Ist dies nicht der Fall oder
halt die oder der Dienstvorgesetzte eine Disziplinarmal3-
nahme nicht fiir angezeigt, ist das Verfahren einzustellen.
Im Ubrigen ist das Verfahren mit einer Disziplinarverfi-
gung abzuschlieRen oder in Fillen, in denen eine Zuriick-
stufung oder Entfernung aus dem Beamtenverhaltnis bzw.
die Aberkennung des Ruhegehaltes erforderlich ist, Diszip-
linarklage zu erheben. Im Falle der Disziplinarklage schlief3t
sich unmittelbar ein gerichtliches Verfahren an. Bei einer
Disziplinarverfiigung kann ein Vorverfahren erforderlich
sein. Uber die RechtméRigkeit hat abschlieRend das zu-
standige Verwaltungsgericht zu entscheiden.

3.1.2.10 Entlassung aus dem Beamten-
verhaltnis
Das Beamtenverhaltnis kann durch Entlassung beendet
werden. Fiir die einzelnen Beamtenverhaltnisse sehen das
Beamtenstatusgesetz und die Landesbeamtengesetze
unterschiedliche Voraussetzungen vor. Jedenfalls kommt
eine Entlassung dann in Betracht, wenn die Beamtin oder
der Beamte dies selbst beantragt. Durch Gesetz wird
bestimmt, wann die Entlassung wirksam wird und welche
Folgen sich ergeben. Zur Beendigung des Beamtenverhalt-
nisses kommt es auBerdem mit Rechtskraft des Urteils bei
einer Verurteilung durch ein deutsches Gericht zu einer
Freiheitsstrafe von mindestens einem Jahr wegen einer
vorsatzlichen Straftat oder zu einer Freiheitsstrafe von
mindestens sechs Monaten wegen einer vorsatzlichen
Straftat nach den Vorschriften Gber Friedensverrat,
Hochverrat, Gefahrdung des demokratischen Rechtsstaa-
tes, Landesverrat oder Gefahrdung der duReren Sicher-
heit. Vor Beendigung des Beamtenverhaltnisses kann es
zu einem Disziplinarverfahren kommen. Dort kann auf
Entfernung aus dem Amt erkannt werden. Mit Rechtskraft
ist auch in diesem Fall das Beamtenverhaltnis beendet.



3.1.2.11 Remonstration

Beamtinnen oder Beamte tragen grundsétzlich die volle
personliche Verantwortung fiir die RechtmaRigkeit der
von ihnen vorgenommenen Amtshandlungen. Sie sind
also verpflichtet, alle geltenden Gesetze zu beachten.
Haben Beamtinnen oder Beamte nach einer Weisung der
oder des Dienstvorgesetzten Zweifel an deren Rechtma-
Rigkeit, haben sie diese unverziglich bei ihrer oder ihrem
unmittelbaren Vorgesetzten geltend zu machen. Halt sie
oder er die Anordnung aufrecht, kann sich die Beamtin
oder der Beamte an die nachsthohere Vorgesetzte oder
den nachsthoheren Vorgesetzten wenden. Bei einer
Bestatigung muss die Beamtin oder der Beamte die
Anweisung ausfiihren. Sie oder er ist dann von der Eigen-
verantwortung befreit. Allerdings gilt dies dann nicht,
wenn das Verhalten strafbar oder ordnungswidrig ist und
die Strafbarkeit oder Ordnungswidrigkeit fiir die Beamtin
oder den Beamten ohne weiteres erkennbar ist bzw. das
Verhalten die Wiirde eines Menschen verletzt. Die Besta-
tigung der oder des Dienstvorgesetzten ist auf Verlangen
schriftlich zu erteilen.

Wie im Angestelltenverhaltnis ist die Annahme von
Belohnungen oder Geschenken in Bezug auf das Amt
unzuldssig. Ausnahmen bedirfen der Zustimmung. Gera-
de im Zusammenhang mit der Beschaffung von GroRgera-
ten und der Bereitstellung von Zubehor in Form von
Geschenken ist diese Norm zu beachten.

3.1.2.12 Dienstunfahigkeit

Eine Beamtin oder ein Beamter darf dem Dienst nicht
ohne Genehmigung der oder des Dienstvorgesetzten fern
bleiben. Im Falle einer Erkrankung oder sonstiger Griinde,
die zur Dienstunfahigkeit flihren, ist die oder der Dienst-
vorgesetzte unverziglich zu unterrichten. Die Dienstunfa-
higkeit infolge Krankheit ist auf Verlangen nachzuweisen.
RegelmaRig ist die Vorlage einer arztlichen Bescheinigung
erforderlich. Die oder der Dienstvorgesetzte kann die
Untersuchung durch einen Amtsarzt oder einen beamte-
ten Arzt anordnen. Dies soll dem Interesse des Dienst-
herrn im Falle von Unsicherheiten liber das Vorliegen
einer Erkrankung Rechnung tragen. Bleibt die Beamtin
oder der Beamte unentschuldigt dem Dienst fern, so
verliert sie bzw. er den Anspruch auf Beziige sowie sonsti-
ge Leistungen. Es kann ein Disziplinarverfahren durchge-
flhrt werden.
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3.1.3 Besoldung und Versorgung

Die Besoldung der Beamtinnen und Beamten bestimmt
sich nach dem jeweiligen Landesbesoldungsgesetz bzw.
dem Bundesbesoldungsgesetz. Grundsatzlich kommt dem
jeweiligen Gesetzgeber dabei ein Gestaltungsspielraum
zu. Er muss jedoch die verfassungsrechtlichen Vorgaben
beachten. Das aus Art. 33 Abs. 5 GG hergeleitete Alimen-
tationsprinzip besagt nach der Rechtsprechung des
Bundesverfassungsgerichtes (E 21, 329, 345), dass der
Dienstherr der Beamtin oder des Beamten und ihrer oder
seiner Familie in Form von Dienstbezligen sowie in der
Alters- und Hinterbliebenenversorgung einen dem Dienst-
rang, der Bedeutung des Amtes und der Entwicklung der
allgemeinen Lebensverhéltnisse angemessenen Lebens-
unterhalt grundsatzlich auf Lebenszeit zu gewahren hat.
Auch unter Beriicksichtigung der verfassungsrechtlichen
Vorgaben ist das Besoldungssystem nicht starr. Unter den
Begriff der Besoldung fallen alle finanziellen Zuwendun-
gen an Beamtinnen und Beamte, die nicht Auslagenersatz
oder reine Firsorgeleistungen sind. Von der Besoldung
sind danach Verglitungen im Nebentatigkeitsrecht, Um-
zugskostenerstattungen, Reisekostenerstattungen, Beihil-
fen sowie Dienstaufwandsentschadigungen, Unterstiit-
zungen etc. abzugrenzen. Die Besoldungsgesetze enthal-
ten eine Definition, was zur Besoldung zahlt. § 1 Abs. 2
des Bundesbesoldungsgesetzes (BBesG) bestimmt, dass
das Grundgehalt, Leistungsbeziige, der Familienzuschlag,
Zulagen, Verglitungen, aber auch Auslandsdienstbeziige
zur Besoldung gehoren. Ein ausgezahltes Kindergeld
gehort hingegen nicht zur Besoldung. Die Beamtin oder
der Beamte kann keine héhere als die durch Gesetz
geregelte Besoldung erlangen. § 2 Abs. 2 BBesG sieht vor,
dass Zusicherungen, Vereinbarungen und Vergleiche, die
auf die Bewilligung einer hdheren als die gesetzlich zuge-
stehende Besoldung gerichtet sind, unwirksam sind. Auch
durch Versicherungsvertrage kdnnen weitergehende
Leistungen nicht gewahrt werden. Andererseits kann eine
Beamtin oder ein Beamter auf die ihr oder ihm gesetzlich
zustehende Besoldung auch weder ganz noch teilweise
verzichten (§ 2 Abs. 3 BBesG).

Die Besoldung richtet sich nach den mit dem Gbertrage-
nen Amt verbundenen Anforderungen. Die Amter sind der
Wertigkeit nach Besoldungsgruppen zuzuordnen. Fiir jede
Besoldungsgruppe wird in der Anlage zum Landesbesol-
dungsgesetz bzw. Bundesbesoldungsgesetz das Grundge-
halt ausgewiesen. Das Bundesbesoldungsgesetz und die
Landesbesoldungsgesetze sehen fir Professorinnen oder
Professoren sowie hauptberufliche Leiterinnen und Leiter
sowie Mitglieder von Leitungsgremien an Hochschulen
Sonderregelungen vor. Wahrend bei einer Beschaftigung
im Beamtenverhaltnis Uberwiegend die Besoldungsord-
nung A zur Anwendung kommt, findet fiir den vorgenann-
ten Personenkreis die Besoldungsordnung W (wie Wissen-
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schaft) Anwendung. Auch fir diese Besoldungsordnung
sind in der Anlage zum jeweiligen Besoldungsgesetz die
Grundgehalte ausgewiesen. Neben dem Grundgehalt
kénnen fir den Personenkreis, der der Besoldungsord-
nung W unterfallt, Leistungsbezlige gewahrt werden.
Leistungsbeziige konnen aus Anlass von Berufungs- und
Bleibeverhandlungen, fiir besondere Leistungen in For-
schung, Lehre, Kunst, Weiterbildung und Nachwuchsfor-
derung sowie fir die Wahrnehmung von Funktionen oder
besonderen Aufgaben im Rahmen der Hochschulselbst-
verwaltung oder der Hochschulleitung gewdhrt werden.
Mit der Ermachtigung zur Bewilligung von Leistungsbezii-
gen wird fir den erfassten Personenkreis der Grundsatz
der Besoldungsgesetze, Bezlige nur nach Maligabe einer
gesetzlichen Vorgabe zu gewahren, durchbrochen. Die
Léander haben sehr unterschiedliche Regelungen zur
Ausgestaltung der Gewahrung von Leistungsbeziigen
getroffen. Dabei wird einerseits danach unterschieden, ob
die Leistungsbezlige befristet oder unbefristet vergeben
werden. Grundsatzlich ist es auch denkbar, Leistungsbe-
zlige in Form einer Einmalzahlung zu vergeben. Leistungs-
bezilige fir die Wahrnehmung von Funktionen werden in
der Regel nur fiir die Dauer der Wahrnehmung der Funkti-
on oder der Aufgabe gewahrt. Der Bundesgesetzgeber hat
eine Obergrenze fiir die Bewilligung von Leistungsbezligen
als ,,Soll“-Bestimmung eingefiihrt: In der Regel sollen die
in § 33 Abs. 2 BBesG vorgegebenen Grenzwerte nicht
Uberschritten werden. Nur im Einzelfall und mit sachlicher
Rechtfertigung kann davon abgewichen werden. Die
Regelungen unterscheiden sich ferner dahingehend, ob
die Leistungsbeziige ruhegehaltsfahig sind. Der Bundesge-
setzgeber knipft fir die Berilicksichtigung bei dem Ruhe-
gehalt an die unbefristete Gewahrung der Leistungsbezii-
ge und einen Bezug von zumindest zwei Jahren an. Bei
befristeten Leistungsbezligen soll der Bezug fiir ruhege-
haltsfahig erklart werden kdnnen, wenn die Beziige
wiederholt vergeben wurden. Das Vergabeverfahren,
aber auch weitere Vorgaben finden sich regelmaRig in
Verordnungen, die auf Grund gesetzlicher Regelung
erlassen wurden. Wann Leistungsbeziige fiir besondere
Leistungen in Forschung, Lehre, Kunst, Weiterbildung und
Nachwuchsférderung bewilligt werden, ergibt sich zudem
aus Regelungen, die auf der Ebene der Hochschuleinrich-
tung zu treffen sind.

Empfehlenswert ist, sich vor Berufungs- und Bleibever-
handlungen beraten zu lassen. Dies gilt sowohl hinsichtlich
der finanziellen Spielrdume als auch der Gestaltungsmog-
lichkeiten. Ein hoher Zahlbetrag muss ,unter dem Strich”
nicht vorteilhaft sein, wenn auch die Auswirkungen der
Versorgung nach Versetzung in den Ruhestand beachtet
werden. Fiir den von der Besoldungsordnung W erfassten
Personenkreis ist durch Besoldungsgesetz die Ermachti-
gung geschaffen worden, Professorinnen oder Professoren,
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die Mittel privater Dritter flr Forschungsvorhaben oder
Lehrvorhaben der Hochschule einwerben und diese Vorha-
ben durchfiihren, fur die Dauer des Drittmittelflusses aus
diesen Mitteln Zulagen zu gewahren. Bei Lehrvorhaben
darf die Zulage nur gezahlt werden, wenn die Lehrtatigkeit
nicht auf die Regellehrverpflichtung angerechnet wird.

Wahrend in der Besoldungsordnung A eine Befoérderung
in Betracht kommt, kann innerhalb der Besoldungsord-
nung W keine Beférderung erfolgen. Ein Wechsel von der
Besoldungsgruppe W2 in die Besoldungsgruppe W3 kann
in der Regel nur Uber ein Berufungsverfahren erfolgen.

Ist eine Beamtin oder ein Beamter der Auffassung, dass die
Besoldung nicht ordnungsgemaR berechnet und gezahlt
wurde, kann er bzw. sie sich hiergegen wenden. Vor Durch-
fhrung eines Klageverfahrens bedarf es eines Vorverfah-
rens. In einigen Bundesldandern haben die Gesetzgeber die
Notwendigkeit des Vorverfahrens aufgehoben. Wenn
Besoldungsleistungen nicht erbracht werden, bedarf es
jedenfalls eines Antrags. Fiir Streitigkeiten Uber die Besol-
dung sind die Verwaltungsgerichte zustédndig. Die Geltend-
machung von Anspriichen aus dem Beamtenverhaltnis ist
vom Rechtsschutz der GEW umfasst.

Durch die Beamtenversorgung soll der Lebensunterhalt der
Beamtin oder des Beamten und ihrer bzw. seiner Familie
fir den Fall des Ausscheidens aus dem aktiven Dienst
infolge Erreichens der gesetzlichen Altersgrenze oder des
Eintritts in den Ruhestand infolge Dienstunfédhigkeit abgesi-
chert werden. Die Versorgung findet ihre verfassungsrecht-
liche Grundlage in der dem Dienstherrn obliegenden
Fursorgepflicht. Die Versorgung wird in Form von laufen-
den Bezligen gewahrt. Rechtsgrundlage fiir die Bewilligung
von Leistungen der Beamtenversorgung ist das jeweilige
Beamtenversorgungsgesetz. Dieses Gesetz regelt die
Anspriiche der Beamtinnen und Beamten abschlieRend.

Beamtinnen oder Beamte, die aus dem Beamtenverhiltnis
ohne Anspruch auf Versorgungsbeziige ausscheiden
(beispielsweise bei Beamtenverhaltnissen auf Zeit), sind in
der gesetzlichen Rentenversicherung nachzuversichern.
Der Dienstherr zahlt dabei die Beitrage, also sowohl den
Arbeitgeber- als auch den Arbeitnehmeranteil. Die Hohe
des Ruhegehaltes wird durch Gesetz festgelegt. Ahnlich
wie im Bereich der gesetzlichen Rentenversicherung hat
der Bundesgesetzgeber in den vergangenen Jahren eine
Reduzierung des Hochstsatzes vorgenommen.

Zur Beamtenversorgung gehort systematisch auch das
Recht der Unfallflirsorge. Die §§ 30 ff. des Beamtenver-
sorgungsgesetzes gewahrleisten, dass die Beamtinnen
oder die Beamten im Falle eines Unfalls abgesichert sind.



3.2 Vertretungsprofessuren

Ist eine Professur nicht besetzt, kann ein Bediirfnis nach
voriibergehender Wahrnehmung der Aufgaben der
Professur insbesondere in den Lehrveranstaltungen
bestehen. Fiir solche Falle besteht die Moglichkeit, die
Professur befristet von einer geeigneten Wissenschaftle-
rin bzw. Wissenschaftler vertreten zu lassen. Eine solche
Vertretung ist auch durch bereits ausgewahlte Bewerbe-
rinnen und Bewerber moglich. Bis zum Abschluss des
Berufungsverfahrens wird die Erledigung der Aufgaben
gewahrleistet. Die Rechtsstellung der Vertreterinnen und
Vertreter ist in den Landeshochschulgesetzen nicht
geregelt. Den Bundeslandern steht es frei, die erforderli-
che rechtliche Konstruktion zu wahlen. Die Bundeslander
wahlen sowohl privatrechtliche Dienstvertrage als auch
offentlich-rechtliche Sonderdienstverhaltnisse. Dabei
werden die Bedingungen fiir die Wahrnehmung der
Professur durch Vertrag ausgestaltet. Die Vertrage lehnen
sich dabei an Ubliche Beschaftigungsbedingungen an.
Bereits bei Abschluss des Vertrages muss auf die Ausge-
staltung geachtet werden. Probleme kdnnen sich insbe-
sondere durch die Befristung ergeben. Es wird dann nach
Ablauf eines im Vorhinein feststehenden Zeitraums
entschieden, ob die Vertretung nochmals libertragen
wird. Ein Anspruch auf Verlangerung der Vertretungspro-
fessur ist nicht gegeben. Ein besonderes Auswahlverfah-
ren, wie dies bei der Besetzung der Professur der Fall ist,
ist nicht vorgesehen.

3.3 Lehrbeauftragte

Zur Ergdnzung des Lehrangebotes, an kiinstlerischen
Hochschulen auch dariiber hinaus, kénnen Lehrauftrage
an Personen erteilt werden, die nach Vorbildung, Fahig-
keit und fachlicher Leistung dem fiir sie vorgesehenen
Aufgabengebiet entsprechen. Lehrbeauftragte unter-
scheiden sich von wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Wesentlichen
dadurch, dass sie sich nicht in einem Arbeitsverhaltnis zur
Hochschule befinden und die ihnen libertragenen Lehr-
aufgaben selbststandig wahrnehmen.

Lehrbeauftragte stehen mit der Hochschule in einem
offentlich-rechtlichen Dienstverhaltnis eigener Art. Auf sie
finden die Bestimmungen des Arbeitsrechts ebenso wie
die des Beamtenrechts keine Anwendung. Wesentliche
Schutzvorschriften, wie u. a. das Kiindigungsschutzgesetz,
das Mutterschutzgesetz oder das Entgeltfortzahlungsge-
setz (z. B. bei Krankheit), gelten fir sie nicht. Der Arbeit-
geber zahlt fiir Lehrbeauftragte weder in die Renten- noch
in die Arbeitslosen-, Kranken- oder Pflegeversicherung
ein. In einzelnen Bundeslandern werden teilweise beam-
tenrechtliche Vorschriften fur anwendbar erklart (vgl. § 50
Abs. 1 Hochschulgesetz des Landes Sachsen-Anhalt). Der
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Grund fir diese schwache rechtliche Stellung liegt vor
allem darin, dass Lehrauftrage urspriinglich dazu gedacht
waren, die Kenntnisse und Erfahrungen von Fachleuten,
die hauptberuflich auerhalb der Hochschule tatig sind,
zeitweise in die Lehre einfliefen zu lassen. Die Praxis sieht
leider vielfach anders aus. Immer mehr Lehrbeauftragte
bestreiten ihren Lebensunterhalt durch Lehrauftrage und
andere freiberufliche Unterrichtstatigkeiten. Nicht selten
arbeiten Lehrbeauftragte jahrelang an ein und derselben
Hochschule und decken die ganz normale Regellehre ab.
Von einer Ergdnzung des Lehrangebots kann oft keine
Rede sein (z. B. in der Fremdsprachenausbildung).

Die Vergltung des Lehrauftrages richtet sich nach einer
einseitigen Festsetzung der Bundeslander und zum Teil
auch der einzelnen Hochschule. Die Verwaltungsvorschrif-
ten sehen in der Regel eine Differenzierung der Vergi-
tungshohe nach Qualifikationsniveau sowie nach Art und
Bedeutung des Lehrauftrages vor. Vergiitet wird nur die
geleistete Lehrveranstaltungsstunde und in geringem
Umfang die Abnahme von Hochschulpriifungen. Die Vor-
und Nachbereitung des Lehrauftrages und alle anderen
Tatigkeiten (z. B. Beratung von Studierenden) werden
nicht gesondert vergiitet. In den meisten Landeshoch-
schulgesetzen ist zudem vorgesehen, dass auf eine Vergi-
tung schriftlich verzichtet werden kann. In der Praxis wird
dann ein Lehrauftrag auch erteilt, wenn keine Mittel dafiir
vorhanden sind bzw. nur dann, wenn der/die Lehrbeauf-
tragte auf die Verglitung verzichtet.

Mit den gesetzlichen Regelungen in den Landern ist
verbunden, dass Lehrbeauftragte nicht fiir Daueraufgaben
an der Hochschule eingesetzt werden sollen. Sie sind auch
nicht in die normale Organisation eingebunden. Eine
fachliche Abstimmung bleibt unbenommen. Wie die
Praxis zeigt, werden auch diese Regelungen haufig durch-
brochen. Ob sich daraus im Einzelfall rechtliche Konse-
guenzen ergeben kdnnen, sollte beim jeweiligen Landes-
verband der GEW erfragt werden.

Flr die GEW ist es ein wichtiges Ziel, die Bedingungen fir
Lehrbeauftragte zu verbessern und tberall dort, wo
Daueraufgaben wahrgenommen werden, auch reguldre
versicherungspflichtige Beschaftigungsverhaltnisse einzu-
richten.

Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung



58 BILDUNGSGEWERKSCHAFT GEW

Bildungsgewerkschaft GEW —
stark in Hochschule und

Forschung

// Die GEW ist die Bildungsgewerkschaft im Deutschen Gewerkschaftsbund. Sie organisiert
Beschiftigte in allen Bildungsbereichen von der Kita bis zur Weiterbildung — auch in Hochschule und

Forschung. //

Zu unseren Mitgliedern gehdren Doktorandinnen und
Doktoranden, Postdocs, Hochschullehrerinnen und
Hochschullehrer, Lehrkréfte flr besondere Aufgaben,
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
Beschéftigte in Wissenschaftsmanagement und Service-
einrichtungen. Auch Studierende kénnen der GEW beitre-
ten.

Die GEW setzt sich auf politischer Ebene und in Tarifver-
handlungen fir die Interessen der Beschaftigten in Hoch-
schule und Forschung und fiir Reformen ein.

Die GEW hilft ihren Mitgliedern, ihre Rechte zu kennen
und durchzusetzen — mit personlicher Beratung und
gewerkschaftlichem Rechtsschutz.

Wir sind liberzeugt, dass auch in der Wissenschaft nicht
die Ellbogenstrategie, sondern Solidaritat zu Verbesserun-
gen fuhrt. Treten Sie daher der Bildungsgewerkschaft
GEW bei!

Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung

Als GEW-Mitglied

erhalten Sie jeden Monat die Zeitschrift , Erziehung und
Wissenschaft” sowie die Zeitung Ihres GEW-Landesver-
bands,

kénnen Sie den gewerkschaftlichen Rechtsschutz in
Anspruch nehmen,

sind Sie kostenlos berufshaftpflichtversichert,

gelten fiur Sie unmittelbar die von den Gewerkschaften
ausgehandelten Tarifvertrage,

kénnen Sie Seminarangebote nutzen und Materialien
zu zahlreichen Themen aus Bildung und Wissenschaft
erhalten,

kénnen Sie sich mit Ihren Kolleginnen und Kollegen
gewerkschafts- und bildungspolitisch engagieren.

Weitere Informationen finden Sie im
Internet unter: www.gew.de

Zum Bereich Hochschule und Forschung unter:

www.wissenschaft.gew.de

Dort kann auch kostenlos der GEW-Newsletter

Hochschule und Forschung abonniert werden.



Antrag auf Mitghedschaft Online Mitglied werden

Bitte in Drucknrift ausfillen www.gew.de/Mitgliedsantrag.html

PEFS&“"ChES BETUﬂiChES (bitte umseitige Erlduterungen beachten)
Nachname (Titel) Vorname Berufsbezeichnung (fur Studierende: Berufsziel), Fachgruppe
StraRe, Nr. Diensteintritt / Berufsanfang

Postleitzahl, Ort Tarif- / Besoldungsgebiet

Telefon / Fax Tarif- / Besoldungsgruppe Stufe seit

E-Mail monatliches Bruttoeinkommen (falls nicht 6ffentlicher Dienst)
Geburtsdatum Nationalitat Betrieb / Dienststelle / Schule

gewlinschtes Eintrittsdatum Trager des Betriebs / der Dienststelle / der Schule

bisher gewerkschaftlich organisiert bei von bis (Monat/Jahr) StraRe, Nr. des Betriebs / der Dienststelle / der Schule

[] weiblich [] mannlich Postleitzahl, Ort des Betriebs / der Dienststelle / der Schule

Beschaftigungsverhaltnis:

[] angestellt [] beurlaubt ohne Beziige bis [] befristet bis

[] beamtet [] inRente/pensioniert [] Referendariat/Berufspraktikum
[] teilzeitbeschaftigt mit____ Std./Woche [] im Studium [] arbeitslos

[] teilzeitbeschaftigt mit ___ Prozent [] Altersteilzeit [] sonstiges

[] Honorarkraft [] in Elternzeit bis

Jedes Mitglied der GEW ist verpflichtet, den satzungsgemaRen Beitrag zu entrichten. Mit meiner Unterschrift auf diesem Antrag erkenne ich die Satzung der GEW an.

Ort / Datum Unterschrift

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft, Reifenberger Str. 21, 60489 Frankfurt a. M.
Glaubiger-ldentifikationsnummer DE31Z2ZZ00000013864

SEPA-Lastschriftmandat: Ich ermachtige die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW), Zahlungen von meinem Konto mittels Last-
schrift einzuziehen. Zugleich weise ich mein Kreditinstitut an, die von der GEW auf mein Konto gezogenen Lastschriften einzuldsen. Hinweis:
Ich kann innerhalb von acht Wochen, beginnend mit dem Belastungsdatum, die Erstattung des belasteten Betrages verlangen. Es gelten
dabei die mit meinem Kreditinstitut vereinbarten Bedingungen.

Vorname und Name (Kontoinhaber)

Kreditinstitut (Name und BIC)

IBAN

Ort / Datum Unterschrift

Die uns von Ihnen angegebenen personenbezogenen Daten sind nur zur Erfillung unserer satzungsgemalRen Aufgaben auf Datentragern gespei-
chert und entsprechend den Bestimmungen des Bundesdatenschutzgesetzes geschitzt.
Bitte senden Sie den ausgefiillten Antrag an den fiir Sie zustandigen Landesverband der GEW bzw. an den Hauptvorstand.

Vielen Dank — lhre GEW



Fachgruppe

Nach § 22 der GEW-Satzung bestehen folgende Fachgruppen:
e Erwachsenenbildung

e Gesamtschulen

e Gewerbliche Schulen

e Grundschulen

e Gymnasien

e Hauptschulen

e Hochschule und Forschung

e Kaufmannische Schulen

¢ Realschulen

e Schulaufsicht und Schulverwaltung

¢ Sonderpaddagogische Berufe

» Sozialpadagogische Berufe

Bitte ordnen Sie sich einer dieser Fachgruppen zu.

Tarifgruppe/Besoldungsgruppe

Die Angaben der Entgelt- oder Besoldungsgruppe ermoglicht die
korrekte Berechnung des satzungsgemaRen Beitrags. Sollten Sie keine
Besoldung oder Entgelt nach TV6D/TV-L oder TV-H erhalten, bitten wir
Sie um die Angabe lhres Bruttoeinkommens.

lhr Kontakt zur GEW

Betrieb/Dienststelle

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

Mitgliedsbeitrag

BeamtInnen zahlen 0,78 Prozent der Besoldungsgruppe und -stufe,
nach der sie besoldet werden.

Angestellte mit Tarifvertrag zahlen 0,73 Prozent der Entgeltgruppe
und -stufe, nach der vergiitet wird; Angestellte ohne Tarifvertrag
zahlen 0,7 Prozent des Bruttogehalts.

Der Mindestbeitrag betragt immer 0,6 Prozent der untersten Stufe
der Entgeltgruppe 1 des TV6D.

Arbeitslose zahlen ein Drittel des Mindestbeitrags.

Studierende zahlen einen Festbetrag von 2,50 Euro.

Mitglieder im Referendariat oder Praktikum zahlen einen Festbetrag
von 4 Euro.

Bei Empfangerinnen von Pensionen betragt der Beitrag 0,68 Prozent
des Bruttoruhestandsbezuges. Bei Rentnerinnen betragt der Beitrag
0,66 Prozent der Bruttorente.

Weitere Informationen sind der Beitragsordnung zu entnehmen.

GEW Baden-Wiirttemberg
SilcherstralRe 7

70176 Stuttgart

Telefon: 0711/21030-0
Telefax: 0711/21030-45
info@gew-bw.de
www.gew-bw.de

GEW Bayern
SchwanthalerstraBe 64
80336 Miinchen
Telefon: 089/544081-0
Telefax: 089/53894-87
info@gew-bayern.de
www.gew-bayern.de

GEW Berlin
AhornstraRe 5

10787 Berlin

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

GEW Brandenburg
AlleestraRe 6a

14469 Potsdam

Telefon: 0331/27184-0
Telefax: 0331/27184-30
info@gew-brandenburg.de
www.gew-brandenburg.de

GEW Bremen
Bahnhofsplatz 22-28
28195 Bremen

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

GEW Hamburg
Rothenbaumchaussee 15
20148 Hamburg

Telefon: 040/414633-0
Telefax: 040/440877
info@gew-hamburg.de
www.gew-hamburg.de

GEW Hessen
Zimmerweg 12

60325 Frankfurt
Telefon: 069/971293-0
Telefax: 069/971293-93
inffo@gew-hessen.de
www.gew-hessen.de

GEW Mecklenburg-Vorpommern

Lubecker StralRe 265a
19059 Schwerin

Telefon: 0385/48527-0
Telefax: 0385/48527-24
landesverband@gew-mv.de
www.gew-mv.de

GEW Niedersachsen
Berliner Allee 16

30175 Hannover
Telefon: 0511/33804-0
Telefax: 0511/33804-46
email@gew-nds.de
www.gew-nds.de

GEW Nordrhein-Westfalen
Niinningstrale 11

45141 Essen

Telefon: 0201/29403-01
Telefax: 0201/29403-51
info@gew-nrw.de
www.gew-nrw.de

GEW Rheinland-Pfalz
NeubrunnenstraRe 8
55116 Mainz

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

GEW Saarland

Mainzer StraRe 84
66121 Saarbriicken
Telefon: 0681/66830-0
Telefax: 0681/66830-17
info@gew-saarland.de
www.gew-saarland.de

GEW Sachsen
Nonnenstralle 58

04229 Leipzig

Telefon: 0341/4947404
Telefax: 0341/4947406
gew-sachsen@t-online.de
www.gew-sachsen.de

GEW Sachsen-Anhalt
MarkgrafenstraRRe 6
39114 Magdeburg
Telefon: 0391/73554-0
Telefax: 0391/73134-05
info@gew-Isa.de
www.gew-lIsa.de

GEW Schleswig-Holstein
LegienstraRe 22-24
24103 Kiel

Telefon: 0431/5195-1550
Telefax: 0431/5195-1555
info@gew-sh.de
www.gew-sh.de

GEW Thiiringen
Heinrich-Mann-StraRe 22
99096 Erfurt

Telefon: 0361/59095-0
Telefax: 0361/59095-60
info@gew-thueringen.de
www.gew-thueringen.de

GEW-Hauptvorstand
Reifenberger Strafle 21
60489 Frankfurt a.M.
Telefon: 069/78973-0
Telefax: 069/78973-201
info@gew.de
www.gew.de

GEW-Hauptvorstand
Parlamentarisches
Verbindungsbiiro Berlin
WallstralRe 65

10179 Berlin

Telefon: 030/235014-0
Telefax: 030/235014-10
parlamentsbuero@gew.de
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Mutterschutz und familienpolitische Komponente, Elternzeit

und Elterngeld — zu diesen und weiteren Rechtsfragen hat

die GEW einen Ratgeber erarbeitet, der beim GEW-Haupt-
vorstand zum Einzelpreis von 1,— Euro zzgl. Versandkosten
angefordert werden kann unter: broschueren@gew.de

Ratgeber

Sozialversicherung fiir
Promovierende

Hochschule und Forschung

»S0zialversicherung
fur Promovierende”

Mit diesem Ratgeber gibt die GEW einen Uberblick, wie es
mit der Kranken-, Pflege-, Arbeitslosen-, Renten- und Unfall-
versicherung von Promovierenden bestellt ist. Er kann beim
GEW-Hauptvorstand zum Einzelpreis von 0,75 Euro zzgl.

Versandkosten angefordert werden unter:
broschueren@gew.de

\ Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft
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,,Studentische und
wissenschaftliche
Hilfskrafte an
Hochschulen”

Die Broschire hilft studentischen und wissenschaftlichen
Hilfskréften, ihre Rechte zu kennen und durchzusetzen. Sie
kann beim GEW-Hauptvorstand zum Einzelpreis von

1,50 Euro zzgl. Versandkosten angefordert werden unter:
broschueren@gew.de

/A HOCHSCHULE UND FORSCHUNG /"
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an Hochschulen Hskrate

Tipps & Infos
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Www.gew.de

,Jobben im
Studium”

Der Ratgeber bietet die wichtigsten Informationen flr Stu-
dierende, die einen Job ausliben. Er kann beim GEW-Haupt-
vorstand zum Einzelpreis von 1,— Euro zzgl. Versandkosten
angefordert werden unter: broschueren@gew.de

Jobben im Studium

Tipps & Infos

EEE
Biek

www.gew.de
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1 HOCHSCHULE UND FORSCHUNG//

,Mindestlohn an
Hochschulen”

Welche Auswirkungen hat das Mindestlohngesetz auf die
Hochschulen? Gilt der Mindestlohn fir studentische Hilfs-
krafte? Was ist mit Lehrbeauftragten? Die Antworten darauf
gibt der vorliegende Flyer, der zum Einzelpreis von 0,15 Euro
zzgl. Versandkosten angefordert werden kann unter:
broschueren@gew.de

Mindestlohn an
Hochschulen
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,Wege zum Traum-

° ° o
g job Wissenschaft
r:;‘:!‘ﬂu'i‘ WARE issenschofiich Tim Mit dem Aktionsprogramm legt die GEW einen Katalog an
MaRnahmen vor, mit dem Bund, Lander, Tarifpartner, Hoch-
Wege zum Traum]0b schulen und Forschungseinrichtungen fiir berechenbare
WissenSChaﬁ Karrierewege und stabile Beschéaftigungsbedingungen in der

Wissenschaft sorgen kdnnen. Es kann beim GEW-Hauptvor-
stand zum Einzelpreis von 0,50 Euro zzgl. Versandkosten
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Aktionsprogramm 2ur Umsetzung des Templiner Ma

angefordert werden unter: broschueren@gew.de

wwwwissenschaﬁ.gew.de
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