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/ Kollektive Interessenvertretung an Universitdten im Spannungsfeld betrieblicher
Personalpolitik und Anspriichen aus der Belegschaft

Angelika Schmidt* und Angela Wegscheider**
Zusammenfassung

Der Beitrag zeigt die Verdnderungen der Arbeitsbeziehungen an Osterreichischen Universititen mithilfe einer Meh-
rebenenanalyse auf und diskutiert Handlungsoptionen fiir die kollektive Interessenvertretung der Beschiftigten. Die
Ergebnisse zeigen, universitire Karrierewege werden beschrinkt durch das UG 2002, unternehmerisch agierende
Rektorate und normative Vorstellungen. An Universititen arbeiten stratifizierte in der Zusammensetzung oft wech-
selnde Belegschaften, begleitet von niedriger Identifikation mit der kollektiven Interessenvertretung. Dabei fordern

die Mitarbeiter:innen von dieser die Sicherstellung von transparent zuginglichen und planbaren Karrieremodellen.
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Collective representation at universities — an area of tension between human resource policies and demands of

the workforce

Abstract

This paper explores changes in labour relations at public Austrian universities using a multi-level analysis and
discusses options for action for the collective interest representation of employees. The results show that university
career paths are shaped differently than professional careers in organisations due to the UG 2002, the entrepreneurial
acting rectorates as well as normative ideas. Universities have increasingly stratified workforces, which are in addition
accompanied low identification with the collective employee representation. The employees’ demands on the collective

representation of interests relate above all to ensuring transparently accessible and plannable career models.
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1. Ausgangslage

In Osterreich sind Universititen die wesentlichen
Trager der Grundlagenforschung und der akademi-
schen Bildung. Im Wintersemester 2021 waren 44.576
Personen im wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Universitatspersonal titig (uni:data 2021). Insbeson-
dere im Postdoc-Bereich hat ein Grof3teil die Ent-
scheidung, im Berufsfeld der Wissenschaftler:innen
und Lehrenden bleiben zu wollen, bereits gefillt. Bei
dieser Entscheidung spielt eine Rolle, welche Faszi-
nation dieser Beruf ausstrahlt. Wesentliche Entschei-
dungsfaktoren neben der Strahlkraft des Berufs sind
Arbeitsbedingungen und die Moglichkeiten bzw. die
Perspektiven fiir eine (weitere) Beschiftigung. An den
Universititen, insbesondere in Osterreich (Baierl 2021)
sowie im gesamten deutschsprachigen Wissenschafts-
raum (Hildbrand 2018; Hobler/Reuyf8 2020; Bahr et
al. 2022) als auch international (Kreckel 2016; Frolich
et al. 2018; Woolston 2020; Gewin 2022), werden hohe
Befristungsquoten gepaart mit unsicheren Arbeitsbe-
dingungen und nachteiligen Auswirkungen festgestellt.
Im Verlauf der vergangenen Jahrzehnte hat es in
Osterreich verschiedene Regelungen im Hinblick auf
die rechtliche Verankerung der Beschiftigungsver-
héltnisse gegeben — aktuell gilt das Universitatsgesetz
(UG) 2002. Unabhéngig von der rechtlichen Veran-
kerung ist fiir die Erfiillung von Lehre, Forschung,
Selbstverwaltung und Transfer der Erkenntnisse in die
Gesellschaft wesentlich, dass die gesamte Belegschaft
diese Aufgaben im Blick hat und hier entsprechend
die jeweilige Expertise zur Verfiigung stellt. Dieses
gemeinsame Aufgabenbiindel hat sich auch durch die
massiven Strukturreformen nicht verandert, wobei
Wissenschaftler:innen und/oder Lehrende - das Ideal
ist der/die forschende Hochschullehrer:in - verschie-
dene Karriereschritte durchlaufen und im institu-
tionellen Gefiige unterschiedliche Aufgaben in den
universitdren Kernprozessen wahrnehmen.
Universititen sind seit einigen Jahren vermehrt
konfrontiert mit dem im Zuge der weltweiten Bil-
dungsexpansion ansteigenden Lehrbedarfe und
langerer Studiendauer, Ressourcenknappheit im Haus-
haltsbudget und einer stirker werdenden Bedeutung
projektgebundener und befristeter Drittmittel, dar-
unter kompetitive Forschungsférderungsmittel sowie
einem intensivierten internationalen Qualitdts- und
Leistungswettbewerb (Paradeise/Thoenig 2013; OECD
2014). Ausgehend von seinen vergleichenden Analysen
der Beschiftigungsstrukturen im Hochschulbereich
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fordert der Bildungsforscher Kreckel (2015: 37) die
Beachtung der oben genannten Entwicklungen in Hin-
blick auf die universitare Personalpolitik, neue Karrie-
remodelle und die Erméglichung von durchgehenden
akademischen Laufbahnen. Seit einiger Zeit kann
auch beobachtet werden, dass (junge und erfolgreiche)
Wissenschaftler:innen ihrem Arger iiber die Auswir-
kungen von prekdren Arbeitsbedingungen auf ihr
Leben offentlich Luft machen und auch entsprechende
Forderungen stellen (Betriebsrat fiir das wissenschaftli-
che Personal an der JKU 2020, 2021; Gewin 2022; Bahr
et al. 2022).

Ansprechpartner:innen fir Forderungen
aus dem Personal und fiir die Vertretung der
Arbeitnehmer:inneninteressen in Betrieb und Branche
sind in Osterreich iiblicherweise Betriebsrat, Gewerk-
schaft und Arbeiterkammer. Als zentrale Organe der
organisierten kollektiven Interessenvertretung sind
sie in ihrer Arbeit zunehmend mit den Auswirkungen
der Anderungen der regulatorischen Vorgaben des
Universitatsgesetz (UG) 2002 und deren Umsetzung
auf betrieblicher Ebene konfrontiert. Dabei zeigen sich
als wesentliche Themen fehlende Karriereperspektiven
fiir junge Forscher:innen einerseits und die mangelnde
Verankerung und soziale Bindungswirkungen zur Inte-
ressenvertretung der Arbeitnehmer:innen andererseits
(Michenthaler/Falter 2021; Schmidt/Wegscheider 2021;
Wegscheider/Schon 2021). Deshalb nahm die Gewerk-
schaft fiir das wissenschaftliche Universitatspersonal
zuletzt die grofSe UG-Novelle 2021 wieder zum Anlass,
um ihre Argumente und Forderungen hinsichtlich
Planbarkeit und Sicherheit fiir Wissenschaftskarrieren
medienwirksam gegeniiber Bildungsministerium und
Rektor:innen zu duflern (Tiefenthaler et al. 2020; Tie-
fenthaler 2022).

Hohe Befristungsquoten und ihre Auswirkun-
gen auf die Arbeitsbedingungen lassen den Ruf nach
starken interessenpolitischen Stimmen laut werden.
Freeman und Medoft (1984) brachten den Begrift
»voice“ mit organisierter Mitsprache der Belegschaft
und gewerkschaftlicher Vertretung, insbesondere mit
der Rolle der Gewerkschaften bei der Artikulation von
Anliegen im Namen des Kollektivs, in Verbindung. Die
Starke der kollektiven Mitsprache (Voice) hat aber ein
grofleres Problem, denn in den vergangenen Jahrzehn-
ten ist im universitdren Bereich - dhnlich wie in ande-
ren Sektoren und Liandern - ein Mitgliederriickgang
bei den Gewerkschaften zu beobachten (z. B. Pernicka
2009). Diese Entwicklung erschwert kollektive Inter-
essenvertretung und gewerkschaftliches Handeln auf
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inner- und tiberbetrieblicher Ebene (Schmidt/Trinczek
1999). Begleitet wird dies von der Tatsache, dass Aus-
nahmeregelungen und Deregulierungen vielfach ange-
strebt und akzeptiert werden. Dieser Trend ist schon
langer beobachtbar (Boni 2009).

Dieser Beitrag hat das Ziel, die Verdnderungen der
Arbeitsbeziehungen im Osterreichischen universita-
ren Kontext auf Makro- und Mesoebene aufzuzeigen.
Unsere leitende Fragestellung ist: Welche Herausfor-
derungen haben sich aufgrund der Anderungen in
den Osterreichischen offentlich-rechtlich finanzierten
Universitaten fiir die kollektive Interessenvertretung
ergeben? Daran schlief3t sich die Diskussion an, inwie-
weit sich aus diesen Befunden Handlungsoptionen fiir
die in diesem System agierende kollektive Interessen-
vertretung ableiten lassen. Nach der Identifikation von
Einflussfaktoren fiir die kollektive Interessenvertretung
an Universititen auf mehreren Ebenen werden wir
aus einer Makroperspektive zuerst die Anderungen
der Rahmenbedingungen fiir die Universititen Oster-
reichs, daran anschlielend die beobachteten Entwick-
lungen auf betrieblicher Ebene und Anspriiche aus
der Belegschaft an die kollektive Interessenvertretung
auf Mesoebene herausarbeiten. Am Ende des Beitrags
erfolgt die Diskussion der Ergebnisse der Mehrebenen-
Analyse und die Ableitung von Handlungsoptionen fiir
die kollektive Interessenvertretung.

2. Einflussfaktoren flr die kollektive
Interessenvertretung

Kollektive Interessenvertretung im deutschsprachigen
Raum baut auf zwei zentralen Siulen auf: Kollektiv-
vertragsverhandlungen und betriebliche Interessen-
vertretung (Tempel et al. 2006). Osterreich kann zwar
ahnlich wie Deutschland, aber noch strenger, als
dualistisches System eingestuft werden (Boni 2009;
Miiller-Jentsch 1999). Das bedeutet, dass Kollektivver-
tragsverhandlungen grundsétzlich in die Zustindigkeit
von iiberbetrieblich agierenden Fachgewerkschaften
und Arbeitgeberverbénden fallen (Tempel et al. 2006).
Betriebsverfassung und Kollektivvertragsautonomie
ermoglichen eine funktionale Differenzierung der
Regelung der Interessenvertretung in zwei — nach
Interessen, Akteur:innen und Durchsetzungsformen —
voneinander getrennten Schauplitzen (Miiller-Jentsch
1999). Betriebliche Interessenvertretung funktioniert
tiber den Betriebsrat, der laut Gesetz als Organ der
Belegschaft zur Wahrnehmung und Forderung der
wirtschaftlichen, sozialen, gesundheitlichen und kul-

turellen Interessen der Arbeitnehmer:innen berufen ist
(5 38 ArbVG).

Ublicherweise ist der Organisierungsgrad der
Arbeitnehmer:innen in Gewerkschaften in den
skandinavischen Landern hoch, aber in Léindern
wie Grofdbritannien, das einen &dhnlichen Organi-
sierungsgrad wie Osterreich aufweist (Dieke/Lesch
2016: 2), zeigen Untersuchungen, dass grofle Teile
der Belegschaft aus Menschen bestehen, die wahrend
ihres Arbeitslebens (wahrscheinlich) nie gewerkschaft-
lich organisiert sein werden (Bryson/Gomez 2005;
Guschanski/Onaran 2016). Ein schwicher werdender
gewerkschaftlicher Organisationsgrad ist mit Nachtei-
len fiir die Arbeitnehmer:innen verbunden (Guschan-
ski/Onaran 2016; Adam 2018). Der universitiare Bereich
ist hier nicht ausgenommen. Vereinbarungen zwischen
Arbeitnehmer:innen und Arbeitgeber:innen werden
zunehmend als ,individualisierte“ Mitsprache (Voice)
der Arbeitnehmer:innen wahrgenommen und im
Sinne von willkiirlich erscheinenden Einzelvereinba-
rungen abgehandelt (Dundon et al. 2004).

Die jeweiligen gesetzlichen und organisationalen
Dynamiken im universitiren Kontext als auch Indi-
vidualisierungstendenzen haben einen besonderen
Einfluss auf die betriebliche Personalpolitik. Wir
gehen davon aus, dass betriebliche Personalpolitik zwei
wesentliche Auspragungen hat (Wichter 1992; Sydow/
Wirth 2012): Als ,policy* driickt sie die grundlegenden
Entscheidungen im Personalbereich und ihren Zusam-
menhang mit der allgemeinen Unternehmenspolitik
aus (Makroebene). Gleichzeitig verstehen wir betrieb-
liche Personalpolitik auch als ,politics¥ und betrachten
das Zustandekommen der grundlegenden Entschei-
dungen im Personalbereich sowie die jeweiligen Hand-
lungsgrundlagen (Machtressourcen) und -strategien,
die sich zudem in den eingesetzten Kontroll-, Grati-
fikations-, Herrschafts- und Sozialisationsverfahren
sowie im mikropolitischen Handeln auf der betriebli-
chen Ebene ausdriicken. Die Herausforderung dabei
ist, zu untersuchen, inwieweit personalpolitische Ent-
scheidungen den Anspruch der Ausrichtung auf einen
Interessenausgleich zwischen Arbeitnehmer:innen und
dem Management (Macharzina 1992) erfiillen konnen
und dabei auch der kollektiven und individualisierten
Voice der Belegschaft den entsprechenden Raum zur
Verfiigung stellen.

Um die Mitsprache (Voice), sowohl fiir kol-
lektive Interessenvertretung als auch fiir einzelne
Arbeitnehmer:innen, zu erméglichen und zu stérken,
schlagen wir in Anlehnung an Dundon et al. (2004)
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Abbildung 1: Ubersicht der zentralen Einflussfaktoren

Regulatorische
Vorgaben (zB UG)

Strukturelle Einfliisse
(zB Personalstruktur, =
Ausrichtung, Lage)

Professionelle
Identitaten

Quelle: Eigene Darstellung

eine Verkniipfung mit dem Spektrum an entsprechen-
den Umweltfaktoren und den Einflussdimensionen auf
der betrieblichen Ebene vor. Abbildung 1 gibt einen
Uberblick iiber diese zentralen Einflussfaktoren auf
universitirer Ebene.

Offentlich-rechtliche Universititen sind auf der
Makroebene stark von regulatorischen Vorgaben wie
dem UG 2002 einerseits und den Dynamiken in den
jeweiligen Arbeitsmdrkten der Fachdisziplinen ande-
rerseits beeinflusst. Das UG gibt den organisationalen
Rahmen und wesentliche Steuerungsinstrumente vor.
Der jeweilige Arbeitsmarkt in den verschiedenen Fach-
disziplinen wiederum beeinflusst die strukturellen Fak-
toren wie Ausrichtungen, die Organisationsgréfie oder
Lage und besonders die Zusammensetzung der Perso-
nalstrukturen. Diese Faktoren wirken mafigeblich auf
die Ausgestaltung der Starke der erhobenen Stimme
und damit Mitsprache und der Einflussmoglichkeiten
der kollektiven Interessenvertretung im universitdren
Bereich.

Auf betrieblicher Ebene ist fiir die entsprechenden
Voices die erlebte professionelle Identitit wesentlich.
Der Zusammenhalt in der Beschiftigtengruppe wird
als eine potenziell starke Kraft in Aushandlungsprozes-
sen angesehen und formt den Charakter dieser. Damit
eng verbunden ist der Faktor der Gruppensolidaritit,
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Vertrauen und
\_ Transparenz

/

Berufliche
~ Solidaritat

die im Rahmen von kollektiver Interessenvertretung
- sowohl der Gewerkschaftsbewegung als auch der
Betriebsratskorperschaften - Starkung erfahren kann.
Aber ausgeprigte Regelungen wie z. B. Qualifizierungs-
regelungen in Form von Habilitationsvorschriften
wirken noch immer als starke Ausschlussmechanismen
und erschweren das Entstehen einer Solidaritdt der
Gesamtgruppe der wissenschaftlich und kiinstlerisch
tatigen Beschaftigten.

In Prozessen der betrieblichen Vertretung und
Anhorung werden Vertrauen und Transparenz als
Schliisseldeterminanten  angesehen (Rami/Hunger
2011). Vertrauen sollte auf mehreren Ebenen beste-
hen: einerseits zwischen den Beschiftigten und ihren
Interessenvertreter:innen und andererseits zwischen
den direkt am jeweiligen Aushandlungsprozess betei-
ligten Funktiondrspersonen und den Vertreter:innen
der Organisationen (Beaumont/Hunter 2005). Verbun-
den ist die Auspragung des Vertrauens ebenfalls mit
dem Faktor der Transparenz. Vertrauen und Transpa-
renz pragen die Formen des Informationsaustauschs.
Ob dieser Austausch auf Augenhohe passiert, wird
mafigeblich durch Auspragungen der Faktoren Macht
und Einfluss bestimmt. Ein weiterer Einflussfaktor ist
der erlebte Integrationsgrad. Dabei geht es darum, wie
die Einbeziehung der Mitarbeitenden in die jeweiligen



Schmidt, Wegscheider: Collective representation at universities — an area of tension between human resource policies and demands of the workforce

Aufgaben und Prozesse der Universitdten erlebt wird
(Dorre 2009), dies ist ein Fundament fiir weiterfiih-
rende Beteiligungen der Arbeitnehmer:innen.

Wie die meisten Unternehmen méchten auch
die Universititen die vorgegebenen Leistungsverein-
barungen erreichen und sich mit ihren Leistungen
im Spitzenfeld ihres jeweiligen Feldes positionieren.
Gleichzeitig wiinschen sich die Mitarbeiter:innen einen
angenehmen Arbeitsplatz und die Einbeziehung bei
Angelegenheiten, die fiir ihre Arbeit wichtig sind. Im
Bereich der Arbeitsbeziehungen gibt es drei Schliissel-
konzepte: Effizienz, Gleichheit sowie Gerechtigkeit und
Mitsprache. Effizienz bezieht sich auf die produktive
Nutzung begrenzter Ressourcen. Gerechtigkeit und
Gleichheit garantieren, dass die Mitarbeiter:innen fiir
ihre Arbeit einen angemessenen Lohn erhalten, in
einem diskriminierungsfreien Umfeld arbeiten und
faire Arbeitsbedingungen vorfinden. Ebenso erwarten
sich die Beschiftigten ein Mitspracherecht im Sinne
von Input und Einfluss auf die Angelegenheiten ihrer
Arbeit (Budd/Colvin 2008).

Alle diese behandelten Dimensionen haben Ein-
fluss auf die individuelle und kollektive Mitsprache
und zeigen potenzielle Spannungen und Irrationali-
taten, weil gerade hier das Zusammenspiel zwischen
externen Faktoren und internen Einfliissen zuweilen
auf eine widerspriichliche Auseinandersetzung mit
moglichen Anspriichen von Betroffenen hindeutet
(Dundon et al. 2004). Dies wird besonders deutlich an
der Handhabe der betrieblichen Personalpolitik. Der
folgende Abschnitt widmet sich den Besonderheiten
auf Makroebene.

3. Rahmenbedingungen fur Universitaten:
Anderungen und Herausforderungen (Makroebene)

Der offentliche Auftrag an die Universititen in § 1
Absatz 1 UG 2002 lautet: ,,Die Universitaten sind beru-
fen, der wissenschaftlichen Forschung und Lehre, der
Entwicklung und der Erschlieflung der Kiinste sowie
der Lehre der Kunst zu dienen und dadurch auch ver-
antwortlich zur Losung der Probleme des Menschen
sowie zur gedeihlichen Entwicklung der Gesellschaft
und der natiirlichen Umwelt beizutragen. [...] Im
gemeinsamen Wirken von Lehrenden und Studieren-
den wird in einer aufgeklarten Wissensgesellschaft das
Streben nach Bildung und Autonomie des Individuums
durch Wissenschaft vollzogen.“ An diesem Auftrag hat
sich auch durch die Einfithrung des UG in vergangenen
beiden Jahrzehnten nichts gedndert. Die neue gesetzli-

che Grundlage beeinflusste aber Arbeitsverhaltnisse
und entsprechende Interessenvertretungsorgane.

3.1Der Einzug von New Public Management

Hochschulen haben sich seit den frithen 1990er-Jahren
zu einem schnell wachsenden Sektor entwickelt, sie
wurden durch Reformen - angeleitet vom New Public
Management — mit Privatisierung, Deregulierung und
Kiirzungen konfrontiert und befinden sich demnach
seit den vergangenen Jahrzehnten im Umbruch. Die
Reformen haben das Ziel, das Hochschulmanagement
zu zentralisieren und durch Leistungskontrolle und
Wettbewerb Effizienzgewinne in den Arbeitsabldufen
zu erreichen(LeiSyté 2015, 2016; Ecker et al. 2020).
Diese Managerialisierung der Universititen bringt eine
zunehmende betriebswirtschaftliche Kontrolle mit sich
und wird begleitet von sehr spezifischen Leistungsnor-
men. Beides schlégt sich in der professionellen Selbst-
kontrolle nieder (Pernicka/Liicking 2012; Ecker et al.
2020). An den Universititen scheint die Betonung der
Exzellenz gleichbedeutend mit der hochsten Errun-
genschaft der akademischen Qualitit oder der hochs-
ten wissenschaftlichen Leistung zu sein. Sie wird aber
zunehmend kritisch gesehen (Reitz et al. 2016). Es wird
beanstandet, dass die sogenannte Exzellenz, verbunden
mit der unternehmerischen Universitit und deren
favorisierten Karrieremodellen auf sehr spezifischen
Leistungsnormen und Arbeitsbedingungen basieren,
welche bestimmte Gruppen benachteiligen (van den
Brink/Benschop 2012; Hark/Hofbauer 2018; Lauggas
2021).

Das UG 2002 leitete in Osterreich die Umstruktu-
rierung der Hochschulen und die Ubergabe operativer
Funktionen vom Ministerium an die Universitaten (=
Ausgliederung, Vollrechtsfahigkeit) ein. Es wurde die
Umwandlung von der staatlich gelenkten zur autono-
men, also selbststeuerungsbefugten Universitit betrie-
ben. Die Finanzierung durch staatliche Mittel und eine,
wenn auch anders ausgeprigte Einflussnahme durch
das Bildungsministerium blieb dennoch bestehen (siehe
Titscher 2003). Osterreichs Universititen bewegen sich
in einem vom UG abgesteckten Rahmen. Dieser reicht
von der Hochschulstrategieplanung des Bundes bis
hin zu einzeluniversitdren Steuerungsinstrumenten
wie Entwicklungsplan und Leistungsvereinbarung,
die befristet auf drei Jahre abgeschlossen werden. Fiir
die verschiedenen Gestaltungsbereiche auf Organisa-
tionsebene gibt es hier sehr ausgiebige Vorgaben fiir
das Universitdtspersonal (statt zuletzt dokumentiert
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in BMBWEF 2021). Das unternehmerische Denken und
Handeln ist durch das UG zu einer fixen Aufgabe der
universitdren Leitungsebene geworden. Budget- und
Personalplanung und insbesondere die Erfiillung der
Performance-Indikatoren haben eine sehr hohe Bedeu-
tung fiir die Rektorate bekommen, um Steuerung und
Liquiditat abzusichern (Ecker et al. 2020).

Seit Inkrafttreten des UG 2002 sind die Universita-
ten aus dem offentlichen Dienst ausgegliedert. Alle neu
eingestellten Beschiftigten unterliegen nicht mehr dem
offentlichen Dienstrecht und besonderen Regelun-
gen durch den Beamtenstatus, sondern dem privaten
Angestelltenrecht (AngG) und dem Arbeitsverfas-
sungsgesetz (ArbVG). Letzteres regelt die kollektive
Mitsprache im Betrieb. Das UG erméglichte somit die
Griindung von Betriebsraten und erdftnete fiir die nun
privatrechtlich Beschiftigten den Zugang zur Arbeiter-
kammer.

Mit der Ausgliederung wurden die Rektorate zum
Arbeitgeber. Das UG legt in § 108 fest, dass zwischen
Arbeitgebervertreter:innen der Universititen und der
kollektivvertragsfihigen freiwilligen Interessenvertre-
tung (= Gewerkschaft Offentlicher Dienst, kurz GOD)
ein Kollektivvertrag (Uni-KV) fiir die Mitarbeiter:innen
abzuschlieflen ist. Dieser trat nach jahrelanger Ver-
handlung mit 1. Oktober 2009 in Kraft. Thn verhan-
delt arbeitnehmerseitig ein Team aus Mitgliedern des
GOD-Prisidiums und der Bundesvertretung 13 fiir das
wissenschaftlich-kiinstlerische Personal und 16 fiir das
allgemeine Personal (= Universitatsgewerkschaft). Fiir
beide Gruppen sind Uni-Betriebsratsmitglieder und
somit Uni-Bedienstete ehrenamtlich aktiv. Auf der
Arbeitgeber:innenseite agiert ein Team bestehend aus
Rektor:innen und Vize-Rektor:innen aus dem Dach-
verband der Osterreichischen Universititen. Diese
zwei Verhandlungsteams verhandeln in weiterer Folge
jahrlich die Gehaltsvalorisierungen als auch die Ande-
rung inhaltlicher Regelungen im Uni-KV.

3.2 Entwicklungen der Zusammensetzung der
Personalstruktur des wissenschaftlich-kinstlerischen
Personals

Wenn dem Uni-KV zugeschrieben wird, er sei der
Grundstein fiir die beobachtbare Dominanz von Befris-
tungen im wissenschaftlich-kiinstlerischen Personal, so
ist das falsch. Der Uni-KV verbietet dem Arbeitgeber
nicht das Ausstellen von unbefristeten Arbeitsvertra-
gen. Die Regeln zur Dauer von Beschiftigungsverhélt-
nissen werden durch § 109 UG bestimmt. Hier wird

als Ausnahme die Moglichkeit fiir das Ausstellen von
mehrfach befristeten Arbeitsvertragen hintereinander
festgelegt und somit das iibliche Verbot von Ketten-
vertrdgen im Osterreichischen Arbeitsrecht aufSer Kraft
gesetzt. Ein wesentlicher Hebel sind in weiterer Folge
Personalkennzahlen, basierend auf der Grundfinanzie-
rung der Universititen durch das zustdndige Bundes-
ministerium (BMBWF 2021: 83-85).

In Tabelle 1 werden verschiedene Differenzierungs-
kriterien genutzt, wie die Verwendungen in Forschung
und Lehre, die Dauer der Beschiftigungen und die
zugrunde liegende Finanzierung, um zu veranschauli-
chen, in welcher Weise sich die Zusammensetzung des
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals im
Zeitverlauf verdndert hat. Die Entwicklung einer star-
ken Ausdifferenzierung im wissenschaftlich-kiinstleri-
schen Personal ist ein wichtiges Phanomen, das auch
Einfluss auf die Gewerkschaftsarbeit hat.

Die Personalkategorien wurden generell gedn-
dert. Nach der Ausgliederung haben Verwendungen
wie wissenschaftliche Bedienstete und Vertrags- oder
Bundeslehrer:innen neue Bezeichnungen und zum
Teil auch Aufgabenbiindel erhalten: Vertrags- und
Bundeslehrer:innen wurden von Senior Lecturers
abgelost, Wissenschaftliche Bedienstete von Senior
Scientists. Hinzu gekommen sind Verwendungsgrup-
pen, deren Anstellungen auf Drittmittelfinanzierung
basieren und die als solche gekennzeichnet sind.
Diese Personen gab es auch vor der Ausgliederung
an Universitdten, aber die Anstellung lief nicht iiber
reguldre Arbeitsvertrage an der Universitit, sondern
mit anderen Vertragskonstrukten, wie z. B. Werk-
vertragen. Gab es im Drittmittelbereich regulére
Arbeitsvertrage, war der Arbeitgeber nicht die Univer-
sitdt, sondern der/die Projektleiter:in als Einzelperson.
Durch diese andere Form der Verrechnung wurden
die Projektmitarbeiter:innen nicht in die offiziellen
Beschiftigungszahlen der Universititen eingerechnet.
Das dnderte sich nach der Ausgliederung durch das
UG und mit der Einfithrung des Kollektivvertrags 2009
konnten sich die neuen Verwendungsgruppen starker
verfestigen. Tabelle 1 zeigt eine Zusammenschau der
Entwicklung der Beschiftigungszahlen.

Beim Riickblick auf die Entwicklung der Beschaf-
tigungszahlen an Osterreichischen Universititen fallt
der seit den 1970er-Jahren kontinuierlich stattfindende
Ausbau auf. In den Beobachtungszeitraum der ver-
gangenen fiinf Jahrzehnte fallen einige mafgebliche
Verianderungen des Lehr- und Wissenschaftsbetriebs:
Qualititsstandards haben sich fiir die Bewertung von
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Tabelle 1: Beschdftigungsverhdltnisse des wissenschaftlich-kiinstlerischen Personals nach Verwendung in absoluten Zahlen/Personen (1970

2020)
Jahr 201 2) 202 3)
1970" 1980" 1990" 2000" 010 020
Personalkategorie Kv-Vertrag KV-Vertrag
2232 2623
(ordentliche) Professorinnen 863 1372 1586 2267
1029 2132
3198 3248
(auBerordentliche, assoziierte) Professorinnen 184 577 580
370 1514
Universitatsassistentinnen (Prae- und 7803 8265
Postd 3.666 4949 5566 7564
ostdoc) 5886 7263
Wi haftlicher Di \v/ -/B -
|sse_nsc aft _|c er Dienst, Vertrags-/Bundes 438 824 032 1374
Tehrerinnen (bis 2002)
8362 9.349
Lektorinnen (ab 2002)
6805 7372
765 2325
Senior Lecturers, Senior Scientists (ab 2002)
765 2325
5339 6762
Studentische Mitarbeiterinnen (ab 2002)
5331 6.760
GESAMT Globalbudget wiss./kunstlerisch
cpalbudget misskdnstiensenes 5151 7722 8664 1205 27699 32572
Personal
Ahteil Prof. (ordentl. und oss§z.) ander Zahl der 203 252 25 202 07 8
wiss. Stellen (Globalbudget) in %
Wiss./kUnstlerische Projektmi iter:
iss./klinstlerische Projektmitarbeiterinnen 7007 10158
(8826 und 27,ab 2002)
GESAMT wiss./kinstlerisches Personal 35696 42730
(Global + Projekt) ’ ’
Anteil Projektmitarbeiterinnenin % 224 238
14.287 16843
Allgemeines Personal — Globalbudget 3.533 4613 61585 8700
6662 10.986
INSGESAMT (Globalbudget) 8.684 12.335 14.822,5 19905 41986 49445
Anteil wiss./I kUnstlerischés Personal 502 626 584 562 659 659
an Globalbudgetstellen in %
Projektmitarbeiterinnen Allgem. Personal (88 2184 2463
26 und 27,ab 2002) i '
INSGESAMT (Global- + Projektbudget) 52167 62066

Eigene Darstellung, Quellen:
1) Angaben 1970, 1980, 1990, 2000 - BMBWK 2002: 85

2) Angaben 2010 - BMWF 2011: 76 (Kursive Angaben beziehen sich auf Anzahl der KV-Arbeitsverhaltnisse in absoluten Zahlen)
3) Angaben 2020 - BMBWF 2021: 72 (Kursive Angaben beziehen sich auf Anzahl der KV-Arbeitsverhaltnisse in absoluten Zahlen)
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wissenschaftlichen Leistungen verdndert (siehe Para-
deise/Thoenig 2013; Kreckel 2015) und internationale
Mobilitdit wurde als wesentliches Kriterium schon
im Studium herausgestrichen und in Europa durch
Bologna-Vereinbarungen erleichtert (OECD 2014).
Diese Hintergriinde sind bei der Deutung der Beschaf-
tigungszahlen mitzudenken.

Tabelle 1 zeigt, dass in absoluten und relativen
Zahlen eine sehr beachtliche Steigerung beim Anteil
des wissenschaftlich-kiinstlerischen Personals zu beob-
achten ist. In den vergangenen fiinf Dekaden hat der
Staat das Budget fiir den universitidren Bereich mafi-
geblich erhoht. Mit Blick auf die Aufgaben und Ziel-
setzungen der Universititen merken aber Expert:innen
an, dass die Budgetausweitungen an Osterreichs Uni-
versititen nicht ausreichend sind, um den bisherigen
Standard der wissenschaftlichen Ergebnisse zu halten
und im Wettbewerb um die besten Kopfe attraktiv zu
bleiben (Janger/Pechar 2010).

Mit der Ausgliederung 2002 édnderten sich
die arbeits- und vertretungsrechtlichen Rahmen-
bedingungen: 2020 sind 82 Prozent des gesamten
Universitatspersonals (87,6 Prozent des wissenschaft-
lich-kiinstlerischen Personals) bereits auf Basis des
Uni-KV beschiftigt. Knapp ein Finftel der Beschaf-
tigungsverhaltnisse umfassen nach wie vor Dienst-,
Arbeits- oder sonstige Rechtsverhiltnisse, die bereits
vor Inkrafttreten des Uni-KV im Jahr 2009 bestanden
haben. Das verbeamtete Universititspersonal ist zah-
lenméflig nur mehr eine geringe wie auch auslaufende
Personalkategorie. 2010 machte diese Gruppe noch
90 Prozent der auflerordentlichen Professor:innen aus.
2020 ist es nur noch knapp die Hilfte und 2030 wird
mit nur noch knapp 500 Personen in dieser Gruppe
oOsterreichweit gerechnet (BMBWF 2021: 72 und 79).

Beim Blick auf die Entwicklungen der einzelnen
Gruppen fillt auf, dass der Ende des 20. Jahrhunderts
herbeigeredete Trend der ,Einzementierung“ oder
JVersteinerung® (z. B. Kreckel 2016: 31) gebrochen
wurde: Professuren (ordentlich oder auflerordentlich),
die als unkiindbar eingestuft wurden, machten in den
1990er-Jahren einen Anteil von 25 Prozent der gesam-
ten globalbudgetfinanzierten Stellen aus. Dieser Anteil
ist in der Zwischenzeit auf 18 Prozent (2020) gesunken.

Anders sehen die Entwicklungen der Prae- und
Postdoc-Universitétsassistent:innen aus — hier steigen
die Zahlen kontinuierlich an. Diese Gruppe ist fast
ausschliellich befristet angestellt. Das gleiche gilt fiir
studentische Mitarbeiter:innen und fiir Lektor:innen,
wobei einzelne Lektor:innen es geschafft haben, entfris-
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tet zu werden. Beide Gruppen sind globalbudgetfinan-
ziert. Zur Gruppe der befristet Beschaftigten gehéren
auch die Projektmitarbeiter:innen. Die Entwicklung
der drittmittelfinanzierten Beschdftigungen ldsst sich
erst durch die systematische Erhebung seit der Ausglie-
derung nachzeichnen. Sie hat schon recht bald einen
beachtlichen Anteil an der Gesamtbelegschaft des
wissenschaftlichen Personals eingenommen, der noch
immer eine leicht steigende Tendenz hat (von 22,4 Pro-
zent im Jahr 2010 auf 23,8 Prozent im Jahr 2020).

Gerade der Blick auf die Auspragungen der Befris-
tungen zeichnet weitere Konturen der Ausdifferenzie-
rung. Aufgrund der Regelungen des UG (§ 109) lassen
sich Beschiftigungsverhéltnisse langer als in anderen
Branchen befristen. Die Dauer von befristeten Beschaf-
tigungsverhaltnissen kann - muss aber nicht - sachlich
begriindet mit einer Qualifikation oder dem Vorhan-
densein von (Drittmittel-)Budgetmitteln auf mittler-
weile eine Dauer von sechs bis teilweise zwolf Jahren
festgelegt werden. Das ist eine Besonderheit in diesem
Bereich und entsprechend wird in Abbildung 2 das
Verhiltnis der verschiedenen Personalkategorien im
Hinblick auf das Merkmal der Befristungen dargestellt.

Abbildung 2 zeigt, dass der Anteil der tiberwiegend
unbefristet Beschiftigten, bezogen auf die gesamten
wissenschaftlichen Beschiftigten, bei 20 Prozent - also
einem Fiinftel - liegt. Unbefristete Arbeitsverhaltnisse
finden sich in einem sehr hohen Anteil in der Gruppe
der Professor:innen - sowohl ordentliche als auch
auferordentliche und assoziierte Professor:innen — und
der Senior Lecturers und Senior Scientists. Diese Grup-
pen stellen mit Blick auf lingerfristige Perspektiven die
Kernbelegschaft der Universitaten dar. Sie unterscheidet
sich von der Randbelegschaft durch eine lingere Ver-
weildauer und vor allem vielfiltige Einsatzmoglichkei-
ten, teilweise bessere Entlohnung und vor allem sichere
Arbeitsplatze (Krell 1992). Zur Randbelegschaft gehort
an den Universititen nur die Gruppe der studentischen
Mitarbeiter:innen, da ihr ein beschranktes Qualifikati-
onsprofil auferlegt ist und ihre Vertriage laut den derzeit
geltenden Regelungen ausschliefSlich fiir maximal vier
Jahre befristet abgeschlossen werden konnen.

Einen Blick auf die Entwicklung lasst der Vergleich
mit der Datenlage des Jahres 2013 — dem Jahr, in dem die
Daten fiir Befristungen erstmals zur Verfiigung gestellt
werden - zu (BMWFW 2014: 104). Im Zeitraum von
2013/14 bis 2019/20 hat sich die Zahl der wissenschaft-
lich- kiinstlerisch Beschaftigten um 13 Prozent (bzw.
absolut um 5.199 Personen) erhoht, aber der Anteil der
Kernbelegschaft, bestehend aus den drei oben genann-
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Abbildung 2: Beschdftigungsverhdltnisse des wissenschaftlich-kiinstlerischen Personals nach Befristung (2019/20)

Beschiftigungsverhiltnisse 2019/2020
(in absoluten Zahlen: 9.771 unbefristet, 34.611 befristet Beschéftigte 1))

15 % Randbelegschaft

w
"

N

y

20 % Kernbelegschaft ‘

p
19

m (ordentliche) Professor:innen

m (auBerordentliche, assoziierte)
Professor:innen

m Senior Lecturers, Senior
Scientists (ab 2002)

Universitatsassistent:innen
(Prae- und Postdoc)

M Projektmitarbeiter:innen (§§
26 und 27, ab 2002)

m Lektor:innen (ab 2002)

W Studentische

65 % Flexibilisierte Stammbelegschaft |

Mitarbeiter:innen (ab 2002)

1) eigene Darstellung, Daten basierend auf BMBWF 2021: 83

ten Gruppen, hat sich seither nicht verandert. Vielmehr
wuchs die Zahl an Beschiftigten in Bereichen, die durch
die Anstellungspraktiken — insbesondere der Form der
Befristung — und durch Marktkrifte bestimmt werden,
in einem erheblich stirkeren Ausmaf3. Hier wird nicht
mehr wie bisher von Randbelegschaften, sondern von
flexibilisierter Stammbelegschaft (Legge 2008) gespro-
chen. Die Hauptanteile in diesem Bereich fallen auf
die Universititsassistent:innen (Prae- und Postdoc),
die iiberwiegend befristete Anstellungen erhalten.
Ahnliches gilt fiir die Lektor:innen, die ebenfalls zu fast
100 Prozentbefristete Arbeitsvertrage halten. Eine dritte
bedeutsame Gruppe sind die Projektmitarbeiter:innen,
die hauptsichlich iber Drittmittelgelder finanziert
werden und fast ausschliefflich befristet beschaftigt
sind. Im Gegensatz zur Randbelegschaft, die von der
Zuschreibung her iiber kein ausgeprigtes Qualifikati-
onsprofil verfiigt, sind bei Universititsassistent:innen,
Lektor:innen und Projektmitarbeiter:innen die indi-
viduellen Fahigkeiten und Qualifikationen bedeutsam
und die beobachtete Jobmobilitait ist hoch - diese
Charakteristika zeichnen die flexibilisierte Stammbe-
legschaft aus.

Diese Entwicklungen bringen fiir Gewerkschaf-
ten besondere Herausforderungen mit sich, denn die
Anspriiche, die von Kern-, flexibilisierter Stamm- und
Randbelegschaft artikuliert werden, sind unterschied-
liche, und entsprechend sind auch Gewerkschaften als
kollektive Interessenvertretungen mit Blick auf ihren
Reprisentationsanspruch gefordert. Als freiwillige

Mitgliederverbiande sind Gewerkschaften zwei grund-
legenden, interdependenten Logiken unterworfen, die
ihren Handlungsspielraum strukturieren: Sie miissen
fahig sein, einerseits Beschiftigte als Mitglieder zu
rekrutieren und an die Organisation zu binden (,,Mit-
gliedschaftslogik) und andererseits die aggregierten
Interessen ihrer Klientel gegeniiber Arbeitgebern und
dem Staat effektiv zu vertreten (,,Einflusslogik®) (Holst
et al. 2008: 160). Wenn wir den Blick auf den Organi-
sationsgrad der Gewerkschaften legen, dann war dieser
— auch schon vor der Ausgliederung der Universititen
- in einem eher niedrigen Bereich im Vergleich zu
anderen Branchen. Dieser Organisationsgrad ist nicht
gestiegen und liegt derzeit bei einem Mitgliederstand
von 1.552 Personen im Janner 2021 bei einem Anteil von
knapp 4 Prozent (!) bezogen auf die Gesamtbeschiftig-
tenzahl im Jahr 2020 (GOD 2021; BMBWF 2021: 72).
Die vom Managerialismus inspirierten Reformen
der vergangenen zwei Jahrzehnte haben die Universi-
taten dazu gebracht, sich auf Leistung und Wettbewerb
zu konzentrieren, was Einfluss auf die Zusammen-
setzung der Belegschaft und die Spezifizierung der
Verwendungsprofile
schen Personal hatte. Wie oben aufgezeigt, hat sich
die gesamtosterreichische Belegschaftsstruktur mit
der Ausgliederung und den universitatsspezifischen
arbeitsrechtlichen Regelungen im UG als auch im Spe-
ziellen durch die Kollektivvertragsautonomie stark aus-
differenziert (BMWF 2011; BMBWK 2002; BMWFW
2014; BMBWF 2021). In Ansitzen dargelegt ist die

im wissenschaftlich-kiinstleri-
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Stratifizierung im Sinne einer hierarchisierenden und
prekarisierenden Ausdifferenzierung der Belegschaften
an Osterreichischen Universititen auch schon in ver-
schiedenen (internationalen) Studien (z. B. Finkelstein
2010; Kreckel 2016; Pernicka et al. 2017; Frolich et al.
2018). Die unternehmerische Universitit orientiert sich
in vielen Fallen an stark ausdifferenzierten und spezifi-
zierten Aufgabenprofilen, die sich wiederum sehr stark
an den Erfordernissen von einzelnen Fachbereichen
orientieren. Kiihl (2007) sieht diese starke Dezentra-
lisierung und Entkoppelung im universitiren Bereich
als einen Effekt, in dem Lehre, Forschung und die
gelebten Praktiken vornehmlich der jeweiligen indivi-
duellen Praxis tiberlassen werden und Steuerung sich
massiv reduziert. Mit dieser betrieblichen ,policy* - wie
oben beschrieben - ist parallel dazu eine betriebliche
Beschiftigungspolitik verbunden, bei der die einzelnen
Institutionen vornehmlich befristete Arbeitsvertrige
einsetzen und damit eine flexibilisierte Stammbeleg-
schaft herstellen. Die Schlussfolgerung liegt nahe, dass
hier mit Blick auf die Personalkosten durch die Aus-
nahmemaéglichkeiten im UG § 109 bewusst eine unter-
nehmerische Risikominimierung durch die Rektorate
vollzogen wird.

Die Etablierung von Betriebsriten an den Uni-
versititen brachte neue Einflussmoglichkeiten fiir die
Organisation der Mitsprache und Interessenvertretung
der Arbeitnehmer:innen auf betrieblicher Ebene.

4. Entwicklungen auf betrieblicher Ebene
(Mesoebene)

DerBetriebsratvertrittdie Arbeitnehmer:inneninteressen
auf betrieblicher Ebene und verhandelt Arbeitsbedin-
gungen {iber Betriebsvereinbarungen mit den Rektora-
ten. Diese Aufgabenbereiche gehen tiber die bisherigen
Kompetenzbereiche der Personalvertretung fiir den
offentlichen Dienst hinaus und erweitern damit den
Einflussbereich der kollektiven Interessenvertretung.
Diese Ausweitung der Einflussmoglichkeiten einerseits
und neue Governance-Strukturen andererseits, die
nach der Ausgliederung an bestimmten Stellen statt auf
Selbstverwaltung auf ein starkes Management gesetzt
haben, sollten nach Einschitzung von Expert:innen die
Basis dafiir bilden, dass Interessengegensitze zwischen
den verschiedenen akademischen Statusgruppen in den
Hintergrund treten (Janger/Pechar 2010: 37).

Diese Einschitzung hat sich nicht erfiillt. Wie
schon im vorigen Abschnitt dargelegt, setzen sich
die Belegschaften an den einzelnen Standorten aus
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einer kleineren Gruppe einer Kernbelegschaft, einem
hohen Anteil an flexibilisierter Stammbelegschaft
und einem auch betrichtlichen Anteil einer Randbe-
legschaft zusammen. Das Verhiltnis dieser Gruppen
zueinander variiert an den 21 Universititsstandorten,’
aber die Grundtendenz ist iiberall zu finden. Darii-
ber hinaus ist an den Universititsstandorten noch
immer das Kuriensystem, das das wissenschaftlich-
kiinstlerische Personal in Universititsprofessor:innen
und die anderen (= Mittelbau) teilt, aufrecht. § 94 UG
verfestigte die Unterscheidung mit den damit verbun-
denen Regelungen. In den Selbstverwaltungsorganen
ist die Zweiteilung der Beschiftigten gut sichtbar.
Zur Professor:innenkurie zihlen die nach UG §§ 98,
99 und 99a Beschiftigten. Der Mittelbau enthilt alle
den Universititsprofessor:innen nachgereihten Per-
sonalkategorien des wissenschaftlichen Personals:
auflerordentliche und assoziierte Professor:innen,
Assistenzprofessor:innen, Universititsassistent:innen,
Senior Lecturers, Senior Scientists, Arzt:innen in Fach-
arztausbildung, Projektmitarbeiter:innen, Lektor:innen
und studentische Mitarbeiter:innen.

Diese Spaltung errichtet eine Barriere und verzo-
gert die volle Selbststdndigkeit weit tiber die akademi-
sche ,,Trainingsphase® hinaus (Janger/Pechar 2010). Sie
zeigt sich besonders bei den Karrierewegen und -per-
spektiven, die auf betrieblicher Ebene erdffnet werden,
als auch bei der Artikulation von Anspriichen. Diesen
Themenbereich werden wir in den folgenden beiden
Teilabschnitten behandeln.

41 Karrierewege fur das wissenschaftlich-kunstleri-
sche Personal

Beim Blick auf die betriebliche Personalpolitik an
Universititen erscheinen die Bekenntnisse zu einer
Transparenz der Karrierewege des Bundesministerium
fir Bildung, Wissenschaft und Forschung (BMBWE)
erwahnenswert: ,,Ziel der Neuregelung ist es nun, eine
klare, europarechtskonforme Regelung zu schaffen.
Aus diesem Grund wird fiir die zu Beginn des Jahres
2021 geplante Anderung des UG eine Losung vorge-
schlagen, die - im Unterschied zur bisherigen Rege-
lung - erstmals den gesamten Karriereverlauf einer
wissenschaftlich-kiinstlerischen ~Mitarbeiterin oder

1 Noch ohne Universitit fiir Weiterbildung Krems; diese
Universitiat wurde zwar 2019 als 22. 6ffentliche Universitit in
das UG aufgenommen; die Uberleitung des Personals in den
Uni-KV ist nicht passiert.
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eines wissenschaftlich-kiinstlerischen Mitarbeiters von
der Praedoc-Phase bis zur Erlangung einer Professur
abbildet.“ (BMBWEF 2021: 70) Als Grundlage fiir wis-
senschaftliche Karrieren bietet das Ministerium den
Universititen nun drei Moglichkeiten an: ,,eine rasche
und flexible Besetzung von exzellenten Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftlern“ (der neue § 99a UG),
»das Laufbahnmodell, um dem wissenschaftlichen
Nachwuchs attraktive, durchgingige Karrierewege zu
ermdglichen (§ 99 Abs. 5 UG) und strukturierte Dok-
toratsprogramme (BMBWF 2021: 68).

Die Analyse der Personalstrukturdaten zeigt
jedoch, dass es kaum durchgingige Karrierewege gibt,
denn fast 8o Prozent der Belegschaft des wissenschaft-
lich-kiinstlerischen Personals ist in befristeten Verhalt-
nissen tétig. Die sachliche Begriindung, warum so viele
Verwendungsgruppen davon betroften sind, wird sei-
tens des BMBWTF nicht explizit gegeben. Eine mogliche
Begriindung liegt in einer eng gefassten Interpretation
des Lautbahn- bzw. Karrierebegriffs, welcher auf die
Erreichung der Professur abzielt und alternative Posi-
tionen nicht beriicksichtigt.

Eine Analyse zur Entwicklung der Beschaftigungs-
verldufe in den vergangenen zwei Jahrzehnten zeigt ein
differenziertes Bild (Baierl 2021): Bei der Betrachtung
der Verwendungen tiber einen Zeitraum von mehreren
Jahren (2017-2019) hinweg, befanden sich damals nur
8,9 Prozent der Beschiftigten in Verwendung des vom
BMBWF vorgesehenen Karrieremodells. Der Anteil
von langfristigen Beschiftigungen als Senior Scien-
tist bzw. Senior Lecturer lag bei nur 3,1 Prozent der
Verwendungen. Lektor:innen, die insbesondere auch
sunterjahrige Lektor:innen“ umfassen, machten tiber
den Zeitraum 2017-2019 einen gemittelten Anteil von
23,2 Prozent aus. In der Léangsschnittbetrachtung ist
hervorzuheben, dass 2019 nur noch 23,4 Prozent der
bereits 2010 Beschiftigten an den Universititen tatig
waren und davon hatten 5,9 Prozent eine Laufbahn-
stelle (Baierl 2021: 6-10).

Die von Baierl erhobenen Verlaufsdaten korrigie-
ren die oben angefithrten Narrative der ,Versteine-
rung” und ,Einzementierung® und zeigen, dass eine
durchgehende Laufbahn
kiinstlerischen Beschiftigten von der Praedoc-Phase
bis zur Erlangung einer Professur kaum zu erreichen
ist. Sowohl im Laufbahnmodell des BMBWF als auch
in den konkreten Karrierewegen an den einzelnen
Standorten wird nicht berticksichtigt, dass es neben
dem Erreichen einer Professur auch noch andere
erstrebenswerte Positionen geben kann und soll. In der

eines:r wissenschaftlich-

Karriereliteratur (z. B. Schein 2005) werden grundsitz-
lich drei mogliche Karriererichtungen unterschieden:

o Die vertikale Bewegungsrichtung ist durch
den Wechsel von hierarchischen Positionen geken-
nzeichnet und meistens auch mit Verdnderungen von
Verantwortlichkeiten verbunden. An Universititen
wird hier vielfach der Aufstieg in die Position eines:r
(Assoziierten:r) Professors:in gemeint.

o Horizontale Karrierebewegungen bezeichnen
den Wechsel von Funktionen auf derselben hier-
archischen Ebene, z. B. den Wechsel in verschie-
dene Verwendungsbereiche durch Anderung der
Personalkategorie von einer befristeten Postdoc- zur
unbefristeten Senior-Lecturer- oder Senior-Scientist-
Position.

o Zentripetale Karrierebewegungen bedeuten, dass
es durch die Ubernahme von Verantwortungen zu
einer Erweiterung des Einflusses auf organisationale
Entscheidungen kommt. Inwieweit diese Richtung als
Karrierebewegung erlebt wird, hangt vom Ausmafd der
erlebten Einflussmoglichkeiten ab und oft geht dies
auch mit der erlebten Zugehérigkeit zu bestimmten
Gruppierungen innerhalb einer Organisation einher.
In Universititen wird diese Bewegungsrichtung derzeit
eher nur auf hierarchisch hoheren Stufen explizit wah-
rgenommen.

Abbildung 3 fasst die Bewegungsrichtungen von
Positionen, wie sie sich derzeit an 6sterreichischen Uni-
versititen widerspiegeln, zusammen. Beim Blick auf
die vertikale Bewegungsrichtung wird immer wieder
bei Betroffenen sichtbar, dass keine Perspektiven in
Aussicht gestellt werden und viele dies als eine Art
»glaserne Decke“ wahrnehmen (Paulitz/Wagner 2020).
Es gibt aber auch die Moglichkeit der horizontalen
Karrierebewegung — das Angebot, die Verwendung im
Arbeitsvertrag zu dndern und z. B. vom Arbeitsprofil
eines Postdocs in das eines Senior Lecturers zu wech-
seln. In der Praxis beschriankt die ,gldserne Wand“
(Wasserman/Frenkel 2015) einen solchen Wechsel am
Universitdtsstandort und ldsst ihn als nicht moglich
erscheinen. Ebenso ist die zentripetale Bewegungsrich-
tung kaum zu beobachten.

Die derzeitigen Beschiftigungsverldufe von
Wissenschaftler:innen an Osterreichischen Univer-
sitaten kreieren prekire Situationen fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs, wie Baierl (2021: 10) in seiner
empirischen Studie zu universitiren Beschéftigungs-
verlaufen feststellt: ,In Summe zeigt die Analyse der
Beschiftigungsverlaufe, dass innerhalb des Karriere-
modells die Uberginge zur Assistenzprofessur und
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Abbildung 3: Karriereverliufe an osterreichischen Universititen
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1) eigene Darstellung, Daten basierend auf BMBWF 2021: 83

Assoziierten Professur funktionieren und dass immer
noch ein guter Teil der neuen Professuren aus Dozent/
innen rekrutiert wird (aktuell 20 %). Dem gegeniiber
stehen sehr geringe Wahrscheinlichkeiten fiir Beschéf-
tigte als Universitédtsassistent/in oder wissenschaftliche
Projektmitarbeiter/in, den Sprung in ein Beschafti-
gungsverhaltnis mit langfristiger Perspektive zu schat-
fen. Auch nach der Riickkehr von Unterbrechungen
der Beschiftigung in Osterreich, in denen potenziell
Erfahrungen im Ausland gesammelt wurden, ist kein
Karriereboost identifizierbar.“

Die Stratifizierung im wissenschaftlich-kiinst-
lerischen Personal und die eingeschrankten Kar-
rierebewegungsmaoglichkeiten fithren dazu,
ganze Gruppen von Uni-Mitarbeiter:innen geringes
Vertrauen in die jeweiligen Institutionen haben und
wenig Moglichkeiten sehen, Einfluss auszuiiben. Die
Ausdifferenzierung in verschiedene Gruppen bewirkt
auflerdem, dass es nicht eine integrative professio-

dass

nelle Identitdt der wissenschaftlich und kiinstlerisch
Beschiftigten gibt, sondern multiple Identitdtskon-
struktionen entstehen konnen. Die Erfahrungen der
Menschen werden durch selektive Aufmerksamkeit,
die diesen verschiedenen Teilgruppen zukommt,
geformt und daher eréffnet sich fiir Beschiftigte die
Moglichkeit mehrerer unterschiedlicher Bezugs-
punkte fiir die berufliche Identitdt und damit auch
unterschiedliche Integrationsformen.

Senior Scientist (SS)/

f Vertikal
(z.B. § 99 Abs 4)

“Glaserne Decke”

Fachexperte/in
(allgem. Personal)

Prae-Doc
Post-Doc ) ,‘
-
L ]
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Die oben beschriebenen Karrierebewegungen
sind als ein zentraler Bereich der betrieblichen Perso-
nalpolitiken an den einzelnen Universitéitsstandorten
einzustufen. Damit verbunden sind entsprechende
Kontroll-, Gratifikations-, Herrschafts- und Soziali-
sationsverfahren, in welche die Betriebsrite bisher
wenig involviert waren, Gewerkschaft und Arbeiter-
kammer bislang gar nicht. Die Herausforderung fiir
die Interessenvertretung besteht in diesen Bereichen,
entsprechende Transparenz, Macht und Einfluss zu
erlangen und parallel dazu auch das entsprechende
Vertrauen und die entsprechende Solidaritit der
verschiedenen Gruppen und damit auch professio-
nelle Identitdten zu gewinnen. Ein wichtiger Schritt
in diese Richtung ist ein Blick auf die Anspriiche, die
Belegschaftsmitglieder an kollektive Interessenvertre-
tungen herantragen.

4.2 Rnspriche an die kollektiven Interessenuertre-

tungsorgane
Die Zusammenarbeit zwischen den drei Interes-
senvertretungsorganen GOD, Arbeiterkammer und
Betriebsrdte an den Universititen hat sich erst in
den vergangenen Jahren intensiviert. Ankniipfungs-
punkte an die Arbeiterkammer bildete deren Ange-
bot der individuellen Beratungsméglichkeiten fiir
Arbeitnehmer:innen und Betriebsrite.
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Tabelle 2: Potenzielle Ansprechpartner:innen fiir arbeitsrechtliche Themen

Ansprechpartner:innen Antworten Relativ zu Relativ zu Fallen
absolut Antworten

Kollegiinnen 183 277% 817%
Institutsuorstand/-vorstandin 99 15,0% 44.2%
Familie und Freunde 95 14.4% 42.4%
Betriebsrat 88 13,3% 39.3%
Personalmanagement an der JKU 69 10,4% 30,8%
Arbeiterkammer 42 64% 18,8%
Projektleiterin 42 64% 18,8%
Osterreichische Hochschiilerschaft (OH) 19 29% 85%
Andere Personen/Institutionen 13 20% 58%
Gewerkschaft n 17% 49%
Summe 661 100%

n = 224 (Mehrfachantwort war maoglich)

Quelle: Betriebsrat fiir das wissenschaftliche Personal an der JKU 2020: 29

Die Arbeiterkammer hat erst seit kurzem die
Arbeitsbedingungen der Uni-Mitarbeiter:innen im
Fokus. Eine bedeutende Aktivitit war die im Vorfeld
der AK-Wahlen 2019 durchgefiihrte Mitgliederbefra-
gung der Arbeiterkammer Wien an den Universitéiten
der Bundeshauptstadt (Michenthaler/Falter 2021).
Die Befragten berichteten iiber befristete Vertrige,
die vielfach keine berufsbiografische Ubergangser-
scheinung sind, von hohen Teilzeitraten, Arbeitszeit-
lagen in der Nacht oder am Wochenende. Sie gaben
auch an, von Konkurrenz und Rivalitit unter den
Kolleg:innen, schlechter
mangelnder Wertschitzung der Arbeit sowie Publika-
tionsdruck belastet zu sein. Gerade die Nachwuchs-
krafte klagten iiber hohen zeitlichen Stress sowie
schlechte Vereinbarkeit der Forschungstitigkeit mit
privaten und familidren Interessen und Verpflichtun-
gen. Trotz teilweise schwieriger Rahmenbedingungen
an der Universitdt zeigten sich die Befragten mit der
flexiblen Arbeitszeitregelung, der selbstbestimmten
Arbeitsgestaltung und der beruflichen Tétigkeit an der
Universitit dennoch relativ zufrieden (Michenthaler/
Falter 2021: 6-9).

Die AK-Befragung ergab auch, dass sich die jin-
geren Uni-Mitarbeiter:innen in Konfliktsituationen
mit Vorgesetzten signifikant hiufiger an Kolleg:innen,
withrend sich Altere eher an den Betriebsrat oder auch
die Arbeiterkammer wenden wiirden (Michenthaler/
Falter 2021: 10). Das Herantreten an kollektive Interes-
senvertretungsorgane wurde ebenso in einer Befragung

Kommunikationskultur,

im Praedoc-Bereich des wissenschaftlichen Personals’
an der Johannes Kepler Universitit Linz (JKU Linz)
thematisiert. Die mehrheitlich rund 30-jahrigen an der
JKU beschiftigten Doktorand:innen wurden gefragt,
an wen sie sich wenden, wenn sie arbeitsrechtliche
Fragen oder Probleme haben (Betriebsrat fiir das wis-
senschaftliche Personal an der JKU 2021: 28-29).

Die Ergebnisse zeigten, dass die jungen
Mitarbeiter:innen sich bei arbeitsrechtlichen Fragen
zuerst an Kolleg:innen wenden. Mit Abstand aber
oft genannt wurden in weiterer Folge der/die
Institutsvorstand/-vorstdndin  sowie Familie und
Freunde, dann erst der Betriebsrat. Die Gewerkschaft
ist ganz hinten gereiht.

An der JKU Linz wurden in einer vorangegangenen
Online-Umfrage im Jahr 2020, die sich an das gesamte
wissenschaftliche Personal richtete, die Befragten gebe-
ten, verschiedene Aspekte in Bezug auf die Arbeit des
Betriebsrates einzuschitzen.

Der Betriebsrat galt bei den Befragten als gut
erreichbar und wurde bei rechtlichen Fragen als Aus-
kunftsstelle gesehen. Nur etwa ein Drittel der Befragten
sah den Betriebsrat als Ansprechpartner bei Proble-
men oder Konflikten am Arbeitsplatz. Positiv fiir die
Wahrnehmung der kollektiven Interessenvertretung
ist, dass fast 68,5 Prozent der Befragten den Eindruck
hatten, dass der Betriebsrat dem Rektorat nicht zu

2 Zusétzlich wurden Dissertationsbedingungen und
Arbeiten wihrend der COVID-Pandemie abgefragt.
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Abbildung 4: Einschitzung des wissenschaftlichen Personals an der JKU

Betriebsrat ist problemlos erreichbar

Sehe Betriebsrat als Ansprechpartner fiir rechtliche
Fragen
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Quelle: Betriebsrat fiir das wissenschaftliche Personal an der JKU 2020: 17

schnell zustimmt, sondern die Interessenvertretungs-
funktion ernst nimmt. Ein Grofiteil der Befragten (gut
drei Viertel) sieht keine ernsthaften Nachteile fiir ihren
Arbeitsplatz im Falle einer Kontaktaufnahme mit dem
Betriebsrat.

In den beiden Umfragen wurden auch Anliegen
an den Betriebsrat erhoben. Die Teilnehmer:innen
wiinschten sich mehr Einsatz fiir befristet Beschiftigte
im Mittelbau, insbesondere im nicht-habilitierten
Bereich und gegen prekire Vertragssituationen. Die
Befragten dufSerten sich negativ iiber ihre Beobachtun-
gen zur Vermeidung von Entfristungen und forderten
dauerhafte oder lingere Arbeitsverhiltnisse. Ein Drit-
tel der Befragten gab an, mehr Informationsbedarf in
Bezug auf rechtliche Aspekte (Arbeits- und Universi-
tatsrecht, Kollektivvertrag) zu haben (Betriebsrat fiir
das wissenschaftliche Personal an der JKU 2020: 24-26
und 37-39). Die Befragten im Praedoc-Bereich nann-
ten am héufigsten das Problem der befristeten Vertréige
und die Unsicherheit der Karrieremdoglichkeit an der
JKU bzw. allgemein im universitiren Bereich. Sie
wiinschten sich vor allem Verbesserungen im Bereich
Entfristung, Kettenvertrage, Nachwuchsforderung
oder Vernetzung bzw. Mentoring und zudem mehr
Informationen beziiglich Universitits- und Arbeits-
recht und Karrieremoglichkeiten an Universititen
(Betriebsrat fiir das wissenschaftliche Personal an der
JKU 2021: 29-33).

Diese  Analysen zeigen, dass die Uni-
Mitarbeiter:innen vermehrt tiber Unsicherheiten als
auch iber schlechte Arbeitsbedingungen und ein

schlechtes Arbeitsklima klagen. Gerade Konkurrenz
und Rivalitdt unter der Kolleg:innenschaft, mangelnde
Anerkennung sowie der hohe Leistungsdruck machen
zu schaffen. Ebenso wird deutlich, dass die Arbeitsbe-
ziehungen an der Universitdt noch immer sehr hie-
rarchisch und auch durch das Fehlen von Vertrauen,
Transparenz und Solidaritit gepréagt sind. Die Erkennt-
nisse zur Situation an den Universititen stimmen auch
mitinternationalen Befunden iiberein: In einer Umfrage
von Nature beklagten Postdoc-Wissenschaftler:innen
vor allem mangelnde Arbeitsplatzsicherheit in Verbin-
dung mit Mobbing und Diskriminierung und schlechte
swork-life balance“ (Woolston 2020).

Aufalligist, dass sich die Mitarbeiter:innen bei Pro-
blemen kaum an den Betriebsrat oder noch viel weni-
ger an die Gewerkschaft wenden. Es scheint, als sehen
sie keinen Zugang. Betroffen sind insbesondere die
jungen und prekar beschiftigten Mitarbeiter:innen. Sie
befinden sich bei Problemen in grofier Distanz zur kol-
lektiven Interessenvertretung. Auch ist die Sichtbarkeit
der Gewerkschaft in der Belegschaft durch den gerin-
gen gewerkschaftlichen Organisationsgrad schwach.
Konflikte oder schlechte Arbeitsbedingungen werden
eher intern und mit Kolleg:innen oder auch mit Vor-
gesetzten besprochen - sicher auch, weil die Beziehung
zu den Professor:innen und oft direkten Vorgesetzten
und Dissertationsbetreuer:innen die Karrierechan-
cen von Praedoc-Mitarbeiter:innen und gleichzeitig
Betroffen sind hier
gleichfalls Lektor:innen, Projektmitarbeiter:innen oder

Doktorand:innen beeinflusst.

Postdocs und Habilitierte und hier vor allem jene, die
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befristete Arbeitsvertrage haben und das Ziel verfolgen,
in der Wissenschaft zu verbleiben. Auch kénnen sich
befristet Beschiftigte — eingeschrinkt durch ihre kurze
und unsichere Vertragslage - kaum selbst in gewdhlten
Funktionen in Betriebsrat und Gewerkschaft enga-
gieren. Die fehlenden Erfahrungen von Solidaritit,
demokratischer Partizipation und mangelnder Repra-
sentation in den Organen kollektiver Interessenvertre-
tung fithren zu hoherer Frustration.

5. Diskussion der Ergebnisse und
Handlungsoptionen fur die kollektive
Interessenvertretung

In den vorangegangenen Abschnitten haben wir verdeut-
licht, dass Arbeitsverhiltnisse an Universitdten durch
die rechtlichen Grundlagen anders als {ibliche Arbeits-
verhiltnisse in Osterreich gestaltet werden konnen. Die
Moglichkeit der Befristung und des Kettenvertrags wird
von den Arbeitgeber:innen sehr oft genutzt. Das fithrt zu
den oben erwihnten hierarchisierten und sehr heteroge-
nen, in der Zusammensetzung oft wechselnden Beleg-
schaften an den Universititsstandorten. Parallel dazu
zeigt die Analyse des Status quo auf, dass universitére
Karrieremodelle intransparent und statisch erscheinen
und wenig Bewegungsrichtungen eréffnen - so wird es
von den Beschiftigten artikuliert. Sie fordern auch einen
verstarkten Einsatz der Interessenvertretung, d. h. von
Arbeiterkammer, Gewerkschaft und Betriebsrat.

Die Organe kollektiver Interessenvertretung sind,
wie Abbildung 1 veranschaulichte, in ihrer Arbeit mit
folgenden zentralen Einflussfaktoren, die zudem in den
vergangenen zwei Jahrzehnten neue Formen angenom-
men haben, an den Universititen auf verschiedenen
Ebenen konfrontiert: Auf Makroebene sind es der recht-
liche Rahmen durch das UG 2002, die Aufgaben einer
Universitit, die Personalstruktur und die Markteinfliisse
auf die Wissenschaftsdisziplinen. Auf Mesoebene inter-
agieren die Vertrags- und Arbeitsbedingungen fiir das
wissenschaftlich-kiinstlerische Personal, der Integrati-
onsgrad und die professionelle Identitit als auch Ver-
trauen und Transparenz und die berufliche Solidaritat
innerhalb des Personals als Einflussfaktoren. AufSerdem
sind die Anspriiche der einzelnen Mitarbeiter:innen und
ihre unterschiedlichen Ausgangs- und Problemlagen
zentrale Einflussfaktoren fiir die kollektive Interessen-
vertretung.

Ziel dieses Beitrags ist es, die Verdnderungen der
Arbeitsbeziehungen im Osterreichischen université-
ren Kontext aufzuzeigen und darauf autbauend die

Anderungen und Herausforderungen fiir die kollek-
tive Interessenvertretung der Arbeitnehmer:innen an
den osterreichischen offentlich-rechtlich finanzierten
Universititen zu diskutieren. In der Folge werden
Handlungsoptionen fiir die kollektive Interessenvertre-
tung abgeleitet.

Die Makroperspektive hat gezeigt, dass der inter-
nationale Trend hin zur unternehmerischen, zuletzt
auch ,responsible“ genannten Universitidt ebenso in
Osterreich deutlich sichtbar angekommen ist. Seit
der Einfithrung des UG 2002 und in der Folge des
Uni-KV 2009 haben sich die Personalkategorien an
den Universititen zunehmend differenziert. Zum
einen wurden Personalkategorien und damit verbun-
dene Aufgabenprofile spezifiziert und prekarisiert.
Zum anderen sind heute sterreichweit mehr als 8o
Prozent des wissenschaftlich-kiinstlerischen Perso-
nals in befristeten Arbeitsverhaltnissen beschiftigt,
davon eine zunehmende Anzahl im Postdoc-Bereich
ohne inhaltliche Begriindung der Befristung oder
Aussicht auf Entfristung. Der Integrationsgrad im
Uni-Personal als auch die Identifikation mit der pro-
fessionellen Identitdt — das Ideal ist der:die forschende
Hochschullehrer:in - wurde damit zunehmend
geschwicht, da die Aussicht auf Verbleib an der Uni-
versitdt — selbst bei nachgewiesener Exzellenz — nicht
gesichert wird. Die Steuerungsinstrumente im UG sch-
reiben der Universitdt die Drei-Jahresplanung vor und
verlangen von den Rektoraten MafSnahmen fiir Risiko-
minimierung auf der einen und Outputmaximierung
auf der anderen Seite. Sie geben der Universitat nicht
vor, durchgéngige, transparente und erreichbare Kar-
riereperspektiven auf verschiedenen Ebenen bzw. fiir
unterschiedliche Aufgaben bereitzustellen. Vielmehr
forderten sie eine betriebliche Personalpolitik, die
unsicher, unverbindlich, flexibel und an die Ausschop-
fung der Moglichkeiten von § 109 UG in der geltenden
Fassung orientiert ist, wie es Interessenvertreter:innen
bereits befiirchteten (Tantner 2021; Tiefenthaler et al.
2020; Schmidt/Wegscheider 2021). Es etablierte sich die
dauerhafte Befristung von Arbeitsverhaltnissen — selbst
fiir dauerhafte Aufgaben - fiir die meisten Beschafti-
gungsverhaltnisse unterhalb der Professur.

Die unternehmerische Universitit zielt darauf ab,
mit befristeten Arbeitsvertrdgen und Leistungsdruck
den Output von Forschungsleistungen zu vergré-
flern. Sie nimmt gleichzeitig in Kauf, dass die prekére
Arbeitssituation im wissenschaftlich-kiinstlerischen
Personal ein Klima von Leistungsdruck, Ungleichheit,
Konkurrenz und Bevorzugung von Forschung zum
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Nachteil der Lehre und Selbstverwaltung erzeugt.
Die Handlungsoptionen der kollektiven Interessen-
vertretungsorgane Betriebsrat, Gewerkschaft und
Arbeiterkammer beziehen sich auf der Makroe-
bene vor allem auf die Vertretung der kollektiven
Arbeitnehmer:inneninteressen gegeniiber den Medien
und der Politik. Dabei konnen diese Interessen offent-
lichkeitswirksam und mit breit getragenen Kampagnen
in den Blickpunkt geriickt werden. Dies zeigen aktu-
elle Kampagnen in Deutschland. ,#Ich bin Hanna®
»#Ich bin Reyhan® oder ,,Frist ist Frust® haben auf die
prekire Situation von Wissenschaftler:innen und die
fehlenden Karriereperspektiven an den Universititen
aufmerksam gemacht und dazu beigetragen, entspre-
chenden politischen Druck aufzubauen. Unterstiitzt
werden solche Kampagnen auch von Berichten in
etablierten wissenschaftlichen Zeitschriften, in denen
auf den Rickzug von erfolgreich performenden
Wissenschaftler:innen aus Academia hingewiesen wird
(zuletzt auch in Nature, siche Gewin 2022).

Eine zentrale Handlungsoption bezieht sich auf
die Professionalisierung der Auflendarstellung der kol-
lektiven Interessenvertretung fiir das wissenschaftlich-
kiinstlerische Personal und das Sichtbarmachen der
Mitsprache (Voices) sowie die Suche nach Verbiindeten
in Politik und Bildungsverwaltung und Partner:innen
im eigenen Feld. Von einzelnen Bottom-up-Initiativen,
wie z. B. der IG Lektor:innen, unibrennt (aktiv bis 2019)
oder seit kurzem das Netzwerk Unterbau Wissenschatft,
werden die Forderungen nach Organizing-Prozessen
aufgebracht. Organizing im Sinne von moglichen
Erneuerungsprozessen (Dorre/Nachtwey 2009) wire
auch fiir die Universititsgewerkschaft in der GOD eine
mogliche Option, um die Bewegungsorientierung, Mit-
gliederpartizipation und Kampagnefihigkeit wieder zu
starken. Bisher hat sich die Universitidtsgewerkschaft
vornehmlich als Problemloser in Einzelfillen gesehen
oder durch stetige Nachverhandlungen von einzelnen
Teilbereichen im Uni-KV auch Verbesserungen fiir
die Beschiftigten tatsdchlich erreicht. Die Sacharbeit
allein ist fiir die Beschaftigten, die nicht unmittelbar
von den Problemen oder der Verbesserung betroffen
sind, schwer erfassbar. Auch das Zustandekommen
von Verbesserungen muss mit Kommunikation nach-
vollziehbar sein. Von den Verhandlungsergebnissen
allein gehen keine Beteiligungsimpulse aus (Cregan
2005). Die Interessenvertretungsorganisationen sollen
sich vielmehr eine reflexive und transparente Kom-
munikation aneignen. Zur Mobilisierung bieten sich
Interessenpolitikbereiche an, die mit Gerechtigkeits-,

Verteilungs- oder Gleichbehandlungsfragen verbun-
den sind (Fantasia/Voss 2004). Diese Fragen sind in
zentrale gesellschaftliche Themen und Konfliktfelder
eingebettet und konnten zu mehr Sichtbarkeit in den
gewdhlten Themen fithren. Aber auch die Kommu-
nikation der erreichten Verbesserungen und das
Zustandekommen durch Verhandlung der Interessen-
vertretung muss bestdndig und zielgruppenorientiert
kommuniziert werden.

Ein weiterer Ankniipfungspunkt liegt in einer
Verstirkung der Mitgliederpartizipation. Dabei ist vor
allem achtsam damit umzugehen, dass gewerkschaftlich
bislang schwach vertretene Gruppen stirker integriert
werden. Damit bewegen wir uns auf die betriebliche
Ebene, auf der diese Ansprache passieren kann und
soll. Auf der Mesoebene befinden sich die verschie-
densten Belegschaftsgruppen des wissenschaftlich-
kiinstlerischen Personals. Die Ausdifferenzierung und
zugleich Stratifizierung des Personals auf Mesoebene
wird durch die engen Karrierekorridore und vor allem
aber auch durch den sehr intensiven Einsatz der Befris-
tung als personalpolitisches Steuerungsinstrument an
den einzelnen Universitdtsstandorten hervorgerufen.
Dies fithrt schlussendlich zu mangelnden Integrati-
onsgraden vieler Gruppen zu ihrer Universitit und
schwicht auch die Identifikation mit dem Ideal des:der
forschenden Hochschullehrers:in, das Engagement fiir
Selbstverwaltung oder kollektive Interessenvertretung.
Die Umsetzung der akademischen Mitbestimmung
geschieht iiblicherweise in Gremien oder Arbeitsgrup-
pen, in der sich eine mit bestimmten Anliegen befasste
Gruppe trifft, die sich aus dem Kreis der Universi-
tatsangehorigen zusammensetzt. Es sollen damit ver-
schiedene Interessen an der Universitdt reprisentiert
werden. Die Grundidee der akademischen Mitbestim-
mung durch Universititsgremien ist, dass alle Gruppen
an der Universitit, also Studierende, Assistent:innen
und Professor:innen, gemeinsam entscheiden.

Befristet beschiftigte Personen werden sowohl
von institutionellen (z. B. Stichtagregelungen) als
auch personlichen Barrieren daran gehindert, sich
einzubringen (Gallagher/Sverke 2005). So lehnen viele
befristet Beschiftigte eine Beteiligung in Gremien der
akademischen Selbstverwaltung oder in einer kollek-
tiven Interessenvertretung aufgrund fehlender Pers-
pektiven ab. Aufgrund dieser geringen Teilhabe fehlen
in diesen Foren dann jedoch die Sichtweisen dieser
Belegschaftsgruppen bei der Beurteilung verschiedens-
ter personalpolitischen Mafinahmen. Diese fehlende
Reprisentation in der Selbstverwaltung der Universitat
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und in der kollektiven Interessenvertretung schwiacht
Vertrauen und Transparenz und die berufliche Solida-
ritit beim wissenschaftlich-kiinstlerischen Personal.
Die Universitat fordert vielmehr alle Arten von (Des-)
Integration (Dorre 2009):

o Der ,klassische® Typ des integrierten Beschaft-
igten zeichnet sich durch Arbeitssicherheit aus, zeigt
Interesse an der langfristigen Planung der Organ-
isation und beteiligt sich auch an den entsprechen-
den Prozessen. Diese Gruppe dauerhaft angestellter
Wissenschaftler:innen wird beim Blick auf den Zeit-
verlauf zunehmend kleiner.

o Die Zahl
befristeten Vertridgen wichst. Diese Gruppe zeigt schon
Formen der Desintegration auf und parallel dazu finden
sich mehrfach Ziige des Prekariats, da arbeitsbezogene
Sicherheit fehlt. Standing (2014) differenziert Prekari-
atssituationen und beschreibt unter anderem den Fall

von Wissenschaftler:innen mit

des ,,kreativen Prekariats®, das mit einer hohen sozialen
Akzeptanz und einem breiteren Handlungsspielraum
gepaart beschrieben wird. In dieser Form der Prekaritit
besteht die Chance zur Integration, wobei in manchen
Fallen Prekaritdt eine dauerhafte Einrichtung ist. Diese
ambivalente Form gibt es im wissenschaftlichen Bereich
héufig (Ullrich 2016; Cargnelli et al. 2018). In diese
Gruppe fillt personenméflig eine wachsende Zahl an
Beschiftigten, vor allem Projektmitarbeiter:innen und
Universitatsassistent:innen.

o Die dritte Gruppe, die identifiziert werden
konnte, bezeichnen wir als eine Art entkoppelte
Position, die mit den Prozessen der Gesamtorganisa-
tion kaum bis gar nicht verbunden ist. Entkoppelt zu
sein, bedeutet, keine Form der Integration, Représen-
tation und des Zugangs zur Interessenvertretung. In
diese Gruppe fillt ebenfalls personenmaflig eine wach-
sende Zahl an Beschiftigten, wie z. B. Lehrende oder
studentische Mitarbeiter:innen.

Diese drei Formen von unterschiedlichen Integ-
rationsgraden haben sich in der Wissenschaft entwi-
ckelt und bedeuten fiir die Interessenvertretung eine
Herausforderung, sich fiir all diese Gruppen und ihre
guten Arbeitsbedingungen einzusetzen, da damit ver-
schiedene soziale Strukturen und Beziehungen verbun-
den sind (Sieben/Haunschild 2012).

Die unterschiedlichen Arbeitspraktiken, Arbeits-
bedingungen und mittlerweile auch Arbeitsvertrige
fihren zu vielseitigen Identitdtskonstruktionen der
Beschiftigten an Universitaten. Aufgrund unterschied-
licher Arbeitsvertragsbedingungen und auch verschie-
denartigster Formen der Integration am Arbeitsplatz

entwickeln sich aus diesen Differenzierungen sehr
unterschiedliche Selbstbilder davon, zu welcher Gruppe
der:die Einzelne sich zugehorig erlebt. Da findet sich die
Gruppe der Universitatsassistent:innen mit Diplom, der
Universitatsassistent:innen mit Doktorat, der Senior
Scientists und Senior Lecturers, der Professor:innen,
der Lektor:innen oder der Projektmitarbeiter:innen.
Diese einzelnen Identitdtskonstruktionen sind inso-
fern dialogisch, als sie durch Interaktionen mit den
Kolleg:innen an den jeweiligen Universititen konst-
ruiert werden (McNay 2008). Gleichzeitig sind diese
Identitatskonstruktionen auch situativ, da sie auf den
gerade verfigbaren Diskurs, zum Beispiel zu Berufs-
bildern in der Wissenschaft, angewiesen sind, um ein
Selbstverstindnis auszubilden (Kuhn 2006). In diesen
Diskursen werden die Unterschiede betont und eher
selten das Gemeinsame hervorgestrichen. Die Ursache
liegt nicht nur in der Heterogenitit und Stratifizierung
der Personalkategorien, sondern auch in der oftmaligen
Anderung der Zusammensetzung der Gruppen, weil es
im wissenschaftlich-kiinstlerischen Personal eine hohe
Fluktuation gibt. Eine zentrale Handlungsoption der
kollektiven Interessenvertretungsorgane Betriebsrat,
Gewerkschaft und Arbeiterkammer bezieht sich auf
der Mesoebene somit vor allem auf die Ansprache und
Integration der hochst unterschiedlichen Personalkate-
gorien in der Belegschaft an den Universititsstandor-
ten.

Um einen Interessenausgleich und Solidaritat
innerhalb der Universititsangehorigen zu schaffen,
erscheint firr die kollektive Interessenvertretung der
Austausch auf Augenhohe und unter Reprisentation
der verschiedensten Beteiligten zielfiihrend. Kommu-
nikation von ,Angesicht zu Angesicht’ und Authen-
tizitdit  der
ausschlaggebend fiir nachhaltig verdnderte Beziehun-
gen zwischen Reprasentant:innen und Représentierten
(Dorre/Nachtwey 2009). Dabei ist die kollektive Inte-
ressenvertretung mit den zentralen Einflussfaktoren
der Anspriiche aus den unterschiedlichen Personalka-
tegorien und ihren unterschiedlichen Ausgangs- und
Problemlagen konfrontiert. Es gilt somit Teilhabe und
Bindungskraft auszuweiten und dazu kann das Schaf-
fen eines gemeinsamen kollektiven ,Wir® also die Idee
einer Belegschaft, helfen. Dieses kollektive ,Wir kann
als Bezugspunkt fiir das Gefiihl der Solidaritit dienen
und bis hin zur ausdifferenzierten und zielgruppenspe-
zifischen Ansprache von einzelnen Personalgruppen
helfen. Der Aufbau eines gemeinsamen Verstandnisses
aller Beschiftigten der jeweiligen Institution als ein

aktiven Gewerkschaftler:innen sind
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»kollektives Wir® ist somit ein wesentlicher Anker-
punkt fiir den Erfolg von Interessenvertretung.

Die kollektiven Interessenvertretungen koénnen
dabei als ,,dialogische” Organisationen agieren, die die
explizite Aushandlung von offenkundigen internen
Differenzen erméglichen und auf dieser Basis ihre poli-
tische Arbeit gestalten. Damit hier ein breiterer Dialog
als bisher gefiihrt werden kann, wird es wesentlich sein,
auch Gruppen wie Personen mit befristeten Vertrigen
oder auch Personen, die bestimmten Statusgruppen
(z. B. der Professor:innengruppe) angehoren, die sich
(noch) nicht als Teil vom ,,kollektiven Wir“ erleben, in
diesen Austausch zu integrieren. Dafiir braucht es aber
auch eine Bereitschaft der verschiedenen Gruppen,
sich als Teil vom ,,kollektiven Wir® zu sehen und am
Austauschprozess zu partizipieren. Diese Partizipation
an den verschiedenen Austauschprozessen erfordert
von Gewerkschaften und den Betriebsriten eine neue
Form des Auftretens und kreative Ideen in Richtung
der Organisation dieser Prozesse und der Kampag-
nen- bzw. Offentlichkeitsarbeit. In beiden Bereichen
gibt es fiir die Universitidtsgewerkschaft noch einigen
Autholbedarf. Bei der Entwicklung von verschiedenen
Arten von Austauschforen und Kampagnen, die einen
wesentlichen Einfluss auf die verstirkte Wahrnehmung
von potenziellen Mitgliedern haben kénnen (Bronfen-
brenner/Hickey 2004), wurde die Erfahrung gemacht,
dass die Implementierung dieser auf dezentraler Ebene
an den jeweiligen Universititsstandorten noch nicht
sehr erfolgreich war.

Der Weg, eine bessere und breitere Legitimations-
basis fiir die kollektive Interessensvertretung zu errei-
chen, ist noch ein langer. Aber es zeigt sich vor allem im
Bereich der Universititsgewerkschaft — ganz im Sinne
des Organizing-Modells -, dass die Starkung kollekti-
ver Organisationsmacht sowohl innergewerkschaftlich
als auch in der betrieblichen Arena wieder an Bedeu-
tung gewinnt. Die kollektive Interessenvertretung von
Arbeiterkammer, Gewerkschaft und Betriebsrat wird
starker sichtbar und es braucht (noch) intensivere
Informations- und Aufklarungsarbeit.
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