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Rechte kennen lernen, durchsetzen und
verbessern

Vorwort von Andreas Keller

Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

die Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW) hat im Jahr 2010 gemeinsam mit 8.000
Unterzeichnerinnen und Unterzeichnern des Templiner Manifests mit der Kampagne fir den
»Traumjob Wissenschaft” fir Furore gesorgt. Die Diskussion um eine Reform der Personalstruktur
und Berufswege in Hochschule und Forschung ist in Gang gekommen, Politikerinnen und Politi-
ker in Bund und L&ndern greifen etliche unserer Vorschlége auf. ,,Gute Lehre und Forschung 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 Templi-
ner Manifests haben wir deutlich gemacht, dass Missstdnde wie die starke Zunahme von Zeitver-
trégen mit immer kirzeren Laufzeiten nicht nur unstandig sind gegentiber den betroffenen Kolle-
ginnen und Kollegen, sondern auch negative Auswirkungen flr die Kontinuitat und die Qualitat
ihrer Arbeit in Forschung, Lehre und Wissenschaftsmanagement und auf die Attraktivitat des Ar-
beitsplatzes Hochschule und Forschung haben.

Wer fur die Reform der Personalstruktur und Berufwege kampft, ist gut beraten, die Rechte zu
kennen, die friihere Generationen an Gewerkschafterinnen und Gewerkschaftern bereits erfolg-
reich erstritten haben und auf die Beschéftigte in Hochschulen und Forschungseinrichtungen
schon heute Anspruch haben. Dem mangelnden Bewusstsein vieler Arbeitgeber im Wissenschafts-
bereich, dass Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler neben ihren Pflichten auch gesetzlich und
tarifvertraglich verbriefte Rechte haben, stehen héufig fehlende Kenntnisse der Beschéftigten ge-
genuber.

Mit dem nun vorliegenden Ratgeber Arbeitsplatz Hochschule und Forschung mdchten wir allen
Kolleginnen und Kollegen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen helfen, ihre Rechte ken-
nen zulernen und auch durchzusetzen. Bin ich richtig eingruppiert? Darf ich in der Arbeitszeit
promovieren? Kann mein Beschaftigungsverhdltnis noch einmal verldngert werden? Wie viel Ur-
laub 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 sei-
ner rechtsanwaltlichen Praxis sind ihm die Probleme der Kolleginnen und Kollegen in Hochschu-
le 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 zuriickgegriffen,
den der Landesverband Berlin fir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den Ber-
liner Hochschulen erstellt hat. Wir danken den Kollegen Dr. Reiner Hansel, Matthias Jahne und
Dr. Carsten Wiurmann fur die entsprechenden Vorarbeiten.

Im Zuge des deutschen Bildungsfoderalismus hat sich das Wissenschaftsrecht in den letzten Jahren
weiter auseinander entwickelt. Das Hochschulrahmengesetz hat jede Bindungswirkung fir die



Landeshochschulgesetze verloren, so das fast jedes Land eine eigene Personalstruktur entwickelt.
Auch die tarifpolitische Landschaft droht zum Flickenteppich zu werden: Neben dem Tarifvertrag
fur den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L) haben der Bund sowie die Lander Berlin und Hes-
sen inzwischen eigene Tarifvertrage, teilweise sogar fur einzelne Hochschulen. Auch das Beamten-
recht wird von Bundesland zu Bundesland anders ausgestaltet. Wir haben gleichwohl versucht, die
wesentlichen Grundziige des Arbeits-, Tarif- und Wissenschaftsrechts landertbergreifend in einem
Ratgeber zusammenzufassen. Um so wichtiger ist es aber, dass Kolleginnen und Kollegen im Ein-
zelfall eine personliche Beratung in Anspruch nehmen. Diese kann in vielen Fallen die ortliche
Personalvertretung geben. GEW-Mitglieder haben dartiber hinaus die Mdglichkeit, sich von ihrem
Landesverband kostenlos beraten zu lassen. Im Konfliktfall gewahrt die GEW aulierdem nach
Malgabe ihrer Richtlinien Rechtsschutz — ein weiterer Grund fir eine Mitgliedschaft in der GEW,
der Bildungsgewerkschaft im Deutschen Gewerkschaftsbund!

Der andere Grund: Wer einsam auf seine Rechte pocht, wird es damit auf Dauer schwer haben.
Auch an Hochschulen und Forschungseinrichtungen fihrt am Ende nicht die Ellbogenstrategie,
sondern Solidaritat zu Verbesserungen: auf der einen Seite die eigenen Rechte kennen zu lernen
und wenn es darauf ankommt durchzusetzen, auf der anderen Seite gemeinsam mit Kolleginnen
und Kollegen solidarisch fir eine Verbesserung der Rechte einzutreten.

Frankfurt am Main, im Dezember 2011

Dr. Andreas Keller
Mitglied des Geschéaftsfihrenden Vorstands der Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft
Leiter des Vorstandsbereichs Hochschule und Forschung



I. Einfiihrung

Wer Wissenschaft als Beruf austibt oder aus-
Uben will, wird mit einer Vielzahl teils sehr spe-
zieller arbeits- und dienstrechtlicher Regelun-
gen konfrontiert. Die Regelungen finden sich
zudem an unterschiedlichen Stellen. Wichtige
gesetzliche und tarifvertragliche Rahmenbedin-
gungen sollen in diesem Kapitel vorgestellt
werden. Auf sie wird bei der Darstellung zu den
Arbeits- und Dienstverhéltnissen Bezug ge-
nommen.

I.]1 Gesetzliche Grundlagen

Die Tatigkeit in Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen wird durch zahlreiche Gesetze
gepragt. Nachfolgend werden wesentliche Ge-
setze vorgestellt. Dabei wird ein Bogen vom
Grundgesetz bis hin zu einzelnen landesgesetz-
lichen Regelungen geschlagen.

I.1.1 Das Grundgesetz (GQG)

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

I.1.1.1 Grundrechte

Das Grundgesetz sowie die jeweiligen Landes-
verfassungen enthalten subjektive Rechte, die
der bzw. dem Einzelnen eine Freiheit, einen
Leistungsanspruch oder die Gleichbehandlung
bzw.  Nichtdiskriminierung  gewahrleisten.
Wenn Art. 5 Abs. 3 Satz 1 GG bestimmt, dass
Kunst, Wissenschaft, Forschung und Lehre frei
sind, stellt dies zweifelsohne die speziellste Re-
gelung fur den Bereich Hochschule und For-
schung dar. Sie wird in dieser Broschiire haufig
genannt werden. Dies ist jedoch nicht die einzi-
ge Norm, die fir die Tatigkeit in der Wissen-
schaft relevant ist. Das Gleichheitsgrundrecht

des Art. 33 Abs. 2 GG gewdhrleistet, dass jeder
Deutsche nach Eignung, Befahigung und fach-
licher Leistung gleichen Zugang zu jedem of-
fentlichen Amt hat. Dieser Grundsatz gilt auch
fur Arbeitsplatze an oOffentlichen Hochschul-
oder Forschungseinrichtungen. Fir Einstel-
lungsverfahren hat dieses Grundrecht herausge-
hobene Bedeutung. Art. 1 Abs. 3 GG i.V.m.
Art. 2 Abs. 1 GG gewdhrleistet das allgemeine
Personlichkeitsrecht. Diese grundrechtlichen
\Vorgaben verhindern, dass jedwede denkbare
Weisung rechtlich zuléssig ist. Besondere Be-
deutung hat das unmittelbar aus Art. 2 Abs. 1
GG in der Rechtsprechung des Bundesverfas-
sungsgerichtes abgeleitete Recht auf informati-
onelle Selbstbestimmung gewonnen. Jeder Ein-
zelne hat die Befugnis, selbst Gber die Preisgabe
und die Verwendung personlicher Daten zu
bestimmen. Ob Uberwachungskamera oder
Evaluierung — der Datenschutz ist verfassungs-
rechtlich gewéhrleistet. Art. 3 Abs. 1 GG nor-
miert den Gleichbehandlungsgrundsatz. Mit
dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) hat der Bundesgesetzgeber den Diskri-
minierungsschutz auch einfach-rechtlich ausge-
staltet. Dies hat fir den normalen Alltag an
Hochschulen und Forschungseinrichtungen re-
levante Auswirkungen. Die Glaubens- und Ge-
wissensfreiheit, 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 dartber, ob und in welchem Umfang reli-
giose Symbole in 6ffentlichen Einrichtungen
von Beschéftigten gezeigt oder getragen werden
darfen. H&ufig sind Beschéftigte an Hochschu-
len in einem Alter, in dem man zumindest auch
Uber Kinder nachdenkt. Es stellt sich daher die
Frage, ob der in Art.6 GG normierte Schutz
von Ehe und Familie Auswirkungen auf Ar-
beits- und Dienstverhéltnisse hat. Schlief3lich



10

ist die Austibung des Berufs als Wissenschaft-
ler/in an den Hochschulen und Forschungsein-
richtungen betroffen. Einschlégig ist demzufol-
ge auch Art. 12 Abs. 1 GG, der unter anderem
das Beibehalten des Berufes schiitzt. Nicht zu-
letzt seien noch das Gebot effektiven Rechts-
schutzes aus Art. 19 Abs.4 GG sowie das
Rechtsstaatsprinzip gemal Art. 20 Abs. 3 GG
genannt. Diese wenigen Beispiele zeigen, dass
eine Vielzahl von grundrechtlich fixierten Nor-
men fur eine Tatigkeit an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen von besonderer Be-
deutung ist.

I.1.1.2 Gesetzgebungskompetenzen

Die Wirkung des Grundgesetzes erschopft sich
nicht in Grundrechten. Das Grundgesetz bein-
haltet in Art. 70 ff. GG zugleich die Normen,
die Befugnisse zwischen dem Bundesgesetzge-
ber und den Landesgesetzgebern verteilen.
Wahrend in der Vergangenheit das 6ffentliche
Dienstrecht ebenso wie das Hochschulrecht we-
sentlich durch Vorgaben des Bundesgesetzge-
bers geprégt waren, ist es im Zuge der Foderalis-
musreform zu einer Starkung der Landeskom-
petenzen gekommen. Mit Art. 74 Abs. 1 Nr. 12
GG hat sich der Verfassungsgeber entschieden,
arbeitsrechtliche Regelungen den Landesgesetz-
gebern zuzuweisen, so lange und soweit der
Bundesgesetzgeber von seiner Gesetzgebungs-
zustandigkeit nicht Gebrauch gemacht hat. Das
Arbeitsrecht ist gleichwohl ein im Wesentlichen
durch die bundesrechtliche Gesetzgebung ge-
prégtes Rechtsgebiet. Der Bundesgesetzgeber
hat nahezu alle Bereiche des Arbeitsrechts
selbst geregelt. Nur in ganz wenigen Fallen
kommen Uberhaupt landesgesetzliche Regelun-
gen fUr Arbeitsverhaltnisse in Betracht. Anzu-
treffen sind solche Regelungen etwa dort, wo
einzelne Verwaltungsteile durch Landesgesetz

verselbststandigt werden und hiermit ein Uber-
gang von Arbeitsverhdltnissen verbunden ist
(Bibliotheken, Universitatsklinika etc.). Gene-
rell 1&sst sich feststellen, dass die Landesgesetz-
geber kaum Einfluss auf die Ausgestaltung der
Arbeitsverhaltnisse nehmen koénnen. Anders
liegen die Verhdltnisse bei den Beamtinnen
und Beamten. Fir die Beamtinnen und Beam-
ten im Dienste des Bundes kann dieser alle ge-
setzlichen Regelungen erlassen. Fir Beamtin-
nen und Beamte der Bundeslander kénnen auf
der Grundlage des Art. 74 Nr. 27 GG bundes-
rechtliche Vorgaben nur hinsichtlich der Status-
rechte und Statuspflichten gemacht werden.
Hiervon hat der Bundesgesetzgeber mit dem
Beamtenstatusgesetz Gebrauch gemacht. Dage-
gen liegen Laufbahnen, Besoldung und Versor-
gung nunmehr ausschlief3lich in der Zustandig-
keit der Lander. Wéhrend im Ergebnis dieser
Zustandigkeitsverteilung Pausenzeiten fir Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer bundes-
weit einheitlich im Arbeitszeitgesetz geregelt
sind, kdnnen die Bundeslander sowie die Bun-
desrepublik Deutschland fur ihre jeweiligen Be-
amtinnen und Beamten eigenstdndig Regelun-
gen zu Pausenzeiten treffen. Dies hat zur Folge,
dass in Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen ganz unterschiedliche Regelungen fur
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einer-
seits und Beamtinnen und Beamten anderer-
seits gelten kdnnen.

I1.1.1.3 Insbesondere: Wissenschafts-
freiheit

Art. 5 Abs. 3 GG ist eine der kiirzesten Rege-
lungen des Grundgesetzes: ,, Kunst und Wissen-
schaft, Forschung und Lehre sind frei.” Diese
Norm enthélt jedoch zahlreiche wichtige Vor-
gaben, die sich unmittelbar in den Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen auswirken.



Die Wissenschaftsfreiheit erfasst jede Tatigkeit,
die nach Inhalt und Form als ernsthafter plan-
maRiger Versuch zur Ermittlung der Wahrheit
anzusehen ist. Wie viele andere Grundrechte
wird auch die Wissenschaftsfreiheit durch un-
geschriebene Schranken begrenzt. Solche Gren-
zen ergeben sich im Wesentlichen aus den
Grundrechten Dritter. Deutlich ist dieser Kon-
flikt bei Tierversuchen im Rahmen von Prakti-
ka geworden. Wissenschaftsfreiheit und Tier-
schutz stehen sich als verfassungsrechtlich rele-
vante Ziele gegenuber. Aus dem Aufeinander-
treffen solcher unterschiedlicher Rechte entste-
hen zahlreiche Problemfelder (wissenschaftli-
ches Fehlverhalten, ethische Grenzen der For-
schung, Vorgaben zur Lehre, Ressourcenbe-
schrankungen).

Trager der Wissenschaftsfreiheit sind
nicht nur die Professorinnen und
Professoren; das Grundrecht wirkt fiir
alle Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler.

Die Wissenschaftsfreiheit erfasst die Lehr- so-
wie die Forschungsfreiheit. Aus Art. 5 Abs. 3
GG ergibt sich zugleich ein Grundrecht der
Wissenschaftseinrichtungen. Diese kbnnen aus
der Norm einen Schutz gegentber dem Staat
herleiten. Aus Art. 5 Abs. 3 GG hat das Bun-
desverfassungsgericht zugleich zahlreiche Vor-
gaben flr den Gesetzgeber abgeleitet, wie die-
ser Hochschulen auszugestalten hat.

I.1.2 Hochschulrahmengesetz (HRG)

Nahezu 30 Jahre hat das Hochschulrahmenge-
setz, das am 30.01.1976 in Kraft getreten ist, die
Hochschulen gepragt. Mit der Foderalismusre-
form ist die Zustandigkeit des Bundesgesetzge-
bers fur das Hochschulrahmenrecht entfallen.

Der Bundesgesetzgeber hat gemalR Art. 74
Abs. 1 Nr. 33 GG nur noch die Gesetzgebungs-
kompetenz fir die Hochschulzulassung und
die Hochschulabschlisse. Bisher hat er hiervon
nicht Gebrauch gemacht. Das Hochschulrah-
mengesetz ist zwar noch nicht formell aufgeho-
ben worden, hat aber fir die Landesgesetzgeber
keine Bindungswirkung mehr. Wesentliche Vor-
gaben etwa fur die Befristung von Arbeitsver-
héltnissen des wissenschaftlichen Personals
sind daher aus dem Hochschulrahmengesetz
herausgelost und — als arbeitsrechtliche Rege-
lungen — vom Bundesgesetzgeber erlassen wor-
den (Wissenschaftszeitvertragsgesetz). Andere
Regelungsbereiche hat der Bundesgesetzgeber
freigegeben. Die Lander haben nunmehr auch
die Verantwortung, u. a. die innere Struktur der
Hochschulen und die Personalkategorien zu re-
geln und far abgestimmte und vergleichbare
Regelungen zu sorgen. Folge der Zustandig-
keitsverlagerung ist, dass in den Bundeslandern
sehr unterschiedliche Personalkategorien vor-
zufinden sind. Die fir den Wissenschaftsbe-
trieb wichtige Mobilitat muss durch die Ab-
stimmung der Bundeslander gewahrleistet wer-
den.

I.1.3 Wissenschaftszeitvertragsgesetz

Mit dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz hat
der Bundesgesetzgeber seit dem 18.04.2007
Sonderregelungen fur den Abschluss befristeter
Arbeitsvertrage mit wissenschaftlichem und
kuinstlerischem Personal mit Ausnahme der
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer so-
wie fur Drittmittelpersonal geschaffen.

11
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Als Sonderregelung gegeniiber dem
Teilzeit- und Befristungsgesetz ermaog-
licht das Wissenschaftszeitvertragsge-
setz die befristete Beschdftigung von
wissenschaftlichem und kiinstlerischem
Personal unterhalb der Ebene der
Hochschullehrerinnen und Hochschul-
lehrer fiir eine gesetzlich festgelegte
Hochstbefristungsdauer.

Anwendung finden die Sonderregelungen fur
die Beschaftigung wissenschaftlichen Personals
an Forschungseinrichtungen, aber auch fur so
genannte Privatdienstvertrdge, die ein Mitglied
einer Hochschule zur Unterstiitzung bei der Er-
fullung von Drittmittelaufgaben abschlief3t.
Neu ist die zeitlich nicht begrenzte Mdglich-
keit, wissenschaftliches und nichtwissenschaftli-
ches Personal in Drittmittelprojekten befristet
zu beschéftigen.

I.1.4 Teilzeit- und Befristungsgesetz

Da die Beschaftigung von wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Uberwie-
gend in befristeten Arbeitsverhéltnissen erfolgt,
ist das Teilzeit- und Befristungsgesetz von Be-
deutung. Das im Jahr 2000 in Kraft getretene
Gesetz bestimmt fir alle Arbeitsverhaltnisse
einheitlich die Zulassigkeit befristeter Arbeits-
vertrdge. Das Teilzeit- und Befristungsgesetz
wird durch spezielle gesetzliche Regelungen,
wie das Wissenschaftszeitvertragsgesetz, er-
ganzt. Die Gesetze sind nebeneinander an-
wendbar. Wenn die Ho6chstbefristungsdauer
nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz aus-
geschopft ist, kann daher eine befristete Be-
schéftigung auch auf das Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz gestitzt werden. Anders als das
Wissenschaftszeitvertragsgesetz geht das Teil-
zeit- und Befristungsgesetz jedoch davon aus,

dass die Befristung eines Arbeitsvertrages
grundsétzlich eines sachlichen Grundes bedarf.
Im Gesetz selbst sind einige dieser Griinde ge-
nannt. Im Ubrigen ergeben sich sachliche
Griinde aus der Rechtsprechung der Arbeitsge-
richte. Praktische Bedeutung haben als Befris-
tungsgriinde der vorubergehende Bedarf, die
Vertretung und die Haushaltsmittelbefristung.
Aus 8 14 Abs. 4 leitet sich ab, dass befristete
Vertrage stets schriftlich zu schlieen sind. An-
derenfalls ist die Befristung unwirksam. Ein ka-
lendermaRig befristeter Arbeitsvertrag endet
grundsatzlich mit Ablauf der vereinbarten Zeit.
Die Parteien kénnen ein Kundigungsrecht ver-
einbaren. Wird ein solches Kindigungsrecht
nicht vereinbart, kann das Arbeitsverhaltnis bis
zum Ablauf der Befristung nicht ordentlich ge-
kiindigt werden. Ist die Befristung eines Ar-
beitsverhaltnisses unwirksam, so gilt der befris-
tete Arbeitsvertrag als auf unbestimmte Zeit
geschlossen. Will die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer geltend machen, dass die Befris-
tung unwirksam ist, muss sie oder er innerhalb
von drei Wochen nach dem vereinbarten Ende
des befristeten Arbeitsvertrages Klage beim Ar-
beitsgericht erheben. Wird diese Frist versaumt,
gilt das Arbeitsverhaltnis als wirksam befristet.
Befristet beschaftigte Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sind Uber entsprechende unbe-
fristete Arbeitsplatze, die besetzt werden sollen,
zu informieren.

Auch wenn dies faktisch in vielen Féllen eine
unbefristete Befristung fur die Wissenschaft als
Beruf unterhalb bzw. neben der professoralen
Ebene bedeutet, schreibt das Gesetz diesen Zu-
stand nicht vor: Auch nach 81 Abs. 2 Wiss-
ZeitVG kann unbefristet beschaftigt werden.



I.1.5 Landeshochschulgesetze

Alle Bundeslander haben Landeshochschulge-
setze erlassen, die neben der Errichtung von
Hochschulen, der Regelung des Zugangs zum
Hochschulstudium sowie der Rechtsstellung
etwa von Studierenden und deren Vertretungen
auch die bereits erwadhnten Personalkategorien
vorgeben. Dabei entscheiden die Landesgesetz-
geber frei, mit welchen Personalkategorien die
an den Hochschulen anfallenden Aufgaben
zweckmaélig erledigt werden kdénnen. So kann
entschieden werden, unterhalb der Ebene der
Professorinnen und Professoren nur wissen-
schaftliche und kunstlerische Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter vorzusehen oder aber zusétz-
lich oder alternativ Lehrkréfte fir besondere
Aufgaben, akademische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, wissenschaftliche Hilfskréfte etc.
Durch die Landeshochschulgesetze wird fak-
tisch auch vorgegeben, ob eine Beschaftigung
in einem Arbeits- oder Beamtenverhéltnis er-
folgt. Viele Gesetze ermdglichen fir die Perso-
nalkategorien beides. Es obliegt dann den
Hochschulen, sich fir die Beschéftigung im Ar-
beits- oder Beamtenverhéltnis zu entscheiden.
Haufig sind hierfiir haushaltsrechtliche Vorga-
ben entscheidend. In den Landeshochschulge-
setzen finden sich Sonderregelungen bzw.
Grundlagen fur den Erlass von Sonderregelun-
gen durch Verordnung, die sowohl fir Beam-
tinnen und Beamten als auch fir Angestellte,
dort vermittelt Gber das Direktionsrecht des
Arbeitgebers, wirken.

I.1.6 Landesbeamtengesetze

Vorgaben fur die Tatigkeit der Beamtinnen und
Beamten enthalten das Beamtenstatusgesetz so-
wie die jeweiligen Landesbeamtengesetze.
Durch das Beamtenstatusgesetz bzw. die Lan-
desbeamtengesetze ist im Wesentlichen geregelt,

wie ein Beamtenverhaltnis begriindet wird, wel-
che Pflichten und Rechte sich daran knlpfen
und wann es endet. Infolge der Foderalismusre-
form kénnen die Bundeslander die Besoldung
und Versorgung eigenstdndig gestalten. Hier-
durch koénnen sich zwischen den einzelnen
Bundesldndern Unterschiede ergeben. Die Be-
soldung der Beamtinnen und Beamten ist durch
Landesbesoldungsgesetze normiert. Regelungen
zur Versorgung und Absicherung im Fall der
Versetzung in den Ruhestand oder bei Dienst-
unfahigkeit finden sich im jeweiligen Beamten-
versorgungsgesetz der Lander. Der Bund hat fur
seine Beamtinnen und Beamten eigenstandige
besoldungs- und versorgungsrechtliche Rege-
lungen geschaffen. Das Besoldungsrecht ist zu-
satzlich durch eine Vielzahl von Verordnungen
gepragt (bspw. Laufbahnverordnungen, Arbeits-
zeitverordnungen, Urlaubsverordnungen, Ne-
bentatigkeitsverordnungen, Trennungsgeldver-
ordnungen etc.). Insgesamt sind nahezu alle
wesentlichen Fragen aus dem Beamtenverhalt-
nis wie etwa Urlaub, Dienstzeit oder Beurtei-
lung in Verordnungen geregelt. H&ufig finden
sich Ausfihrungsbestimmungen (Verwaltungs-
vorschriften).

I1.1.7 Gleichstellungsgesetze

Alle Bundeslander sowie der Bund haben
Gleichstellungsgesetze bzw. Frauenforderungs-
gesetze erlassen. Ziel dieser gesetzlichen Rege-
lungen ist die Durchsetzung der Gleichberech-
tigung von Frauen und Ménnern im o6ffentli-
chen Dienst des jeweiligen Bundeslandes bzw.
des Bundes. Die Gesetze sehen Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte vor. lhre Aufgabe
besteht im Wesentlichen darin, den Vollzug des
Gesetzes zu fordern und zu Uberwachen. Zu
diesem Zweck wirken sie bei Malinahmen der
Arbeitgeber bzw. Dienstherren mit, die Fragen
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der Gleichstellung von Frauen und Méannern,
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und
der Verbesserung der beruflichen Situation be-
treffen. Sie sind in Personalangelegenheiten so-
wie sozialen und organisatorischen Angelegen-
heiten friihzeitig zu beteiligen. Die Beauftrag-
ten konnen in der Regel selbst aktiv werden,
um Benachteiligungen entgegenzuwirken.

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
kommt daher im Rahmen des gesetzlich
zugewiesenen Auftrags eine besondere
Bedeutung zu, da sie beratend als
Ansprechpartnerinnen und Ansprech-
partner bei Stellenbesetzungen,
Entscheidungen zum beruflichen
Fortkommen, der Fortbildung, der
Bewilligung von Urlaub, aber auch bei
Fdllen der sexuellen Beldstigung ange-
rufen werden kénnen.

Informationen zu den jeweiligen Frauen- bzw.
Gleichstellungsbeauftragten finden sich auf
den Internetseiten aller Hochschulen und For-
schungseinrichtungen.

I1.1.8 Personalvertretungsgesetze bzw.
Betriebsverfassungsgesetz

Mit der Aufnahme einer Tatigkeit im 6ffentli-
chen Dienst unterliegen Arbeithehmerinnen
und Arbeitnehmer, aber auch Beamtinnen und
Beamte zahlreichen Beschrénkungen. Individu-
elle Rechte werden beschréankt. Zur Kompensa-
tion, aber auch zur Wahrnehmung der kollekti-
ven Rechte, haben sich Bundes- und Landesge-
setzgeber entschieden, Personalvertretungen in
allen Dienststellen zu bilden. In jeder Hoch-
schule gibt es daher zumindest eine Personal-
vertretung. Soweit eine privatrechtliche Be-
triebsform vorliegt, was bei Forschungseinrich-

tungen hdaufig der Fall ist, werden Betriebsrate
gebildet. Auf diese ist das Betriebsverfassungs-
gesetz anwendbar. Sie nehmen wie Personalrate
die kollektiven Interessen wahr. Haufig werden
far verselbststandigte Teile einer Hochschule
bzw. Forschungseinrichtung oder flr Teile, die
rdumlich weit entfernt liegen, gesonderte Perso-
nalvertretungen gebildet. Welche Personalver-
tretungen dies sind, kann man in der Regel den
Internetseiten der Hochschulen und For-
schungseinrichtungen entnehmen. Personal-
und Betriebsréte werden von den Beschaftigten
gewdhlt. In einzelnen Bundeslandern kann der
Personalrat nicht oder nur auf Antrag fur das
wissenschaftliche Personal oder Teile von die-
sem tétig werden. Die Personalvertretungen
werden bei zahlreichen, durch die jeweiligen
Gesetze bestimmten Tatbestdnden beteiligt. So
mussen Personalvertretungen haufig einer Ein-
gruppierung im Zusammenhang mit einer Ein-
stellung auch des wissenschaftlichen Personals
zustimmen. Dies soll die kollektive Interessen-
vertretung der Beschaftigten ebenso wie die
fehlerfreie Anwendung etwa der Entgelttabel-
len sichern. Nach Malgabe der jeweiligen ge-
setzlichen Vorgaben kdnnen Personalvertretun-
gen von der Ausgestaltung der Arbeitszeit bis
hin zu Regelungen, die die Ordnung innerhalb
der Dienststelle betreffen, beteiligt werden. In
einzelnen L&ndern (z. B. Brandenburg, Nord-
rhein-Westfalen, Schleswig-Holstein) gibt es ge-
trennte Personalvertretungen fir das wissen-
schaftliche und das nichtwissenschaftliche Per-
sonal. Die Personalvertretungen geben in der
Regel periodische Informationen Uber ihre Téa-
tigkeiten heraus.
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Da in einzelnen Bundesldndern eine
/ Beteiligung der Personalvertretung bei
y, EinzelpersonalmaBnahmen von einem
N Antrag der Beschdftigten abhdngt, sollte
man sich friihzeitig liber die Beteili-
gungsrechte im jeweiligen Land und
etwa zu stellende Antrdge bei der
Personalvertretung informieren.

Auch wenn die Personal- und Betriebsratsmit-
glieder zum Teil Gber die Liste der Gewerk-
schaften gewahlt werden und selbst Gewerk-
schaftsmitglieder sind, stellen die Personalver-
tretungen keine Organe der Gewerkschaften
dar. Sie vertreten die Interessen aller Beschéftig-
ten nach bestem Wissen und Gewissen. Dafur
stehen selbstverstandlich auch die GEW-Mit-
glieder in den Personalvertretungen.

1.1.9 Arbeitsrecht

Der bundesdeutsche Gesetzgeber hat sich bis-
her nicht zur Schaffung eines Arbeitsgesetzbu-
ches entscheiden kénnen. Wesentliche Rege-
lungen finden sich im Burgerlichen Gesetz-
buch, wo auch der Dienstvertrag geregelt ist.
Einzelfragen wie Urlaubsanspruch, Elternzeit,
Befristungsrecht etc. sind in einer Vielzahl un-
terschiedlicher Gesetze geregelt. Einen guten
Uberblick uber die Vielzahl der Regelungen
kann man sich etwa bei Kittner (Arbeits- und
Sozialordnung, erscheint jahrlich) verschaffen.
Sowohl in den Universitdtsbibliotheken als
auch bei den Personal- und Betriebsraten steht
diese oder eine vergleichbare Gesetzessamm-
lung zur Verfligung.

1.2 Tarifliche Grundlagen
Fur die im Arbeitsverhéltnis beschaftigten Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler (Ange-

stellte) haben tarifvertragliche Regelungen eine
besondere Bedeutung. Wahrend fiir die 6ffent-
lich-rechtlichen Dienstverhdltnisse Vorgaben
durch den Gesetzgeber bzw. den Dienstherren
weitgehend einseitig (zwar unter Beteiligung
der Gewerkschaften und Verbande, jedoch
ohne Maglichkeit der entscheidenden Einfluss-
nahme durch Verhandlungen) erlassen werden,
sind die Rechtsverhéltnisse der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer (kollektivvertrag-
lich) gestaltbar. Das Grundgesetz sichert diese
Einflussnahme auf die Gestaltung von Beschéf-
tigungsbedingungen.

I1.2.1 Koalitionsfreiheit und
Tarifvertragsgesetz

Durch Art. 9 Abs. 3 GG wird die Tarifautono-
mie gewéhrleistet. Hierunter versteht man die
Befugnis der Verbande der Arbeitgeber und der
Gewerkschaften, die Arbeits- und Wirtschafts-
bedingungen der Mitglieder in Vertrdgen mit
einer Wirkung fir eine Vielzahl von Personen
und zwingender Wirkung selbststdndig und
selbstverantwortlich zu regeln. Die Tarifver-
tragsparteien sollen insbesondere Abschluss, In-
halt und Beendigung von Arbeitsverhaltnissen
sowie anderer Arbeitsbedingungen vertraglich
festlegen konnen. Jede gesetzliche Regelung,
wie zum Beispiel das Wissenschaftszeitvertrags-
gesetz fur den Bereich der Befristung von Ar-
beitsverhaltnissen, stellt eine Beschrankung der
Tarifautonomie dar. Eine solche Beschrénkung
der Tarifautonomie muss eine Grundlage in an-
deren Grundrechten finden. Im Falle der Befris-
tung von Arbeitsverhaltnissen wurde vom Bun-
desverfassungsgericht die Wissenschaftsfreiheit
herangezogen. Beschrankungen gibt es jedoch
nur in sehr wenigen Bereichen. Weitgehend
bleibt es den Tarifvertragsparteien vorbehalten,
bestmdgliche Regelungen auch fir die Aus-
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Uibung von Wissenschaft als Beruf zu schaffen.
Deshalb sollte jede Arbeitnehmerin und jeder
Arbeitnehmer dariiber nachdenken, ob sie oder
er Mitglied einer Gewerkschaft werden mdochte.
Nur als Mitglied kann Einfluss auf den Ab-
schluss von Tarifvertrdgen und damit auf die
eigenen materiellen Besché&ftigungsbedingun-
gen genommen werden.

Mit dem Tarifvertragsgesetz hat der Bundesge-
setzgeber Vorgaben fiir den Abschluss von Ta-
rifvertragen gemacht. Das Gesetz gibt vor, wer
Tarifvertragspartei sein kann, was die Tarifver-
tragsparteien regeln kénnen, wer an Tarifvertra-
ge gebunden ist, wie die Regeln wirken und
vieles mehr. Nach dem Tarifvertragsgesetz kann
ein Tarifvertrag fur allgemein verbindlich er-
klart werden. Er ist dann fur alle Arbeitgeber
sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
unabhéngig von einer vertraglichen \ereinba-
rung und der Mitgliedschaft in Verbanden, ver-
bindlich.

1.2.2 Tarifvertrage

Tarifvertrage erfillen im demokratischen und
sozialen Rechtsstaat vielfaltige Aufgaben. Tradi-
tionell sollen Tarifvertrdge dem Schutzbedrf-
nis einzelner Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer Rechnung tragen. Tatsachlich wird eine
Ebene fir gleichberechtigte \Verhandlungen
zwischen beiden Seiten geschaffen, um ange-
messene Arbeitsbedingungen zu sichern. Das
Bundesverfassungsgericht geht davon aus, dass
die strukturelle Unterlegenheit einzelner Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer beim Ab-
schluss von Arbeitsvertrdgen durch das kollekti-
ve Handeln ausgeglichen werden soll. Tarifver-
trdge sollen in erster Linie fur ein gerechtes
Entgelt sorgen. Sie ordnen die Verhéltnisse zwi-
schen Arbeitgebern sowie Arbeitnehmerinnen

und Arbeitnehmern und sichern, dass Konflik-
te in geregelten Verfahren geltst werden.

Bis 2005 wurden in Hochschule und Forschung
im Wesentlichen einheitlich die Bestimmungen
des Bundesangestelltentarifvertrages (BAT)
bzw. des Bundesangestelltentarifvertrages Ost
(BAT-O) angewendet. Diese Tarifvertrége waren
zwischen der Tarifgemeinschaft deutscher Lan-
der (TdL; Arbeitgeberverband der Bundeslan-
der) und der Vereinigung kommunaler Arbeit-
geber (Zusammenschluss kommunaler, aber
auch rechtlich verselbststandigter Arbeitgeber)
einerseits und den Gewerkschaften des 6ffentli-
chen Dienstes andererseits, darunter die Ge-
werkschaft  Erziehung und  Wissenschaft
(GEW), geschlossen. 2005/2006 handelten Ar-
beitgeberverbdande und Gewerkschaften ein
neues Tarifwerk aus. Der Tarifvertrag fur den
oOffentlichen Dienst des Bundes und der Kom-
munen (TVOD) trat bereits am 01.10.2005 in
Kraft. Der Tarifvertrag fur den Offentlichen
Dienst der Lander (TV-L) folgte am 01.11.2006.
FUr Beschéaftigte in Bundeseinrichtungen (dar-
unter die Bundeswehrhochschulen sowie die



Fachhochschulen des Bundes fir offentliche
Verwaltung) bzw. Uberwiegend vom Bund fi-
nanzierten auf3eruniversitdren Forschungsein-
richtungen gelten die Regelungen des TV6OD.
Fur Beschaftigte in Hochschuleinrichtungen
der Lander bzw. Gberwiegend von den Landern
finanzierten Forschungseinrichtungen kom-
men die Regeln des TV-L zur Anwendung. Aus-
genommen bleiben Einrichtungen in den Lan-
dern, die nicht mehr einem vertragsschliel3en-
den (also am TV-L bzw. TVOD beteiligten) Ar-
beitgeberverband angehdren.

Wenn vom TV-L oder TV6D die Rede ist, han-
delt es sich streng genommen um eine Vielzahl
unterschiedlicher Tarifvertrage. So wurden die
zum Zeitpunkt des Inkrafttretens des TV-L vor-
handenen Beschaftigten des 6ffentlichen
Dienstes der Lander nach Mafgabe eines Uber-
leitungstarifvertrages in das neue Tarifrecht
uberfiihrt. Diese Uberleitungstarifvertrage zum
TV-L und zum TVGD erfassen jedoch nicht nur
die Altfélle, sie regeln insgesamt einzelne Sach-
verhalte. Die Uberleitungstarifvertrage bestim-
men zugleich, welche weiteren Tarifvertrdge
gelten (vgl. § 2 Abs. 1 TVU-TVOD). Uberlei-
tungstarifvertrdge sind auch dort anzutreffen,
wo Bundeslander zeitweise den TV-L nicht
oder nicht vollstandig angewendet haben. Die-
se tarifvertraglichen Regelungen prdgen dann
ebenfalls das Tarifwerk des 6ffentlichen Diens-
tes. So haben Arbeitgeber und Gewerkschaften
fur das Land Berlin vereinbart, dass innerhalb
eines festgelegten Zeitraums nach vorgegebe-
nen Schritten zum TV-L zurlickgekehrt werden
soll.

Mit der Einfihrung des neuen Tarifrechts in
den Jahren 2005 bzw. 2006 ist im Wesentlichen
eine Verdnderung beim Entgelt einhergegan-
gen. Die Tarifvertragsparteien haben ein Ent-

geltsystem geschaffen, das weitgehend unab-
héngig vom Lebensalter ist. Die Zuordnung zu
den 15 Entgeltgruppen, die es nach neuem Ta-
rifrecht gibt, soll durch eine Entgeltordnung
geregelt werden. Ab dem 1. Januar 2012 tritt die
Entgeltordnung zum TV-L in Kraft. An einer
Einigung Entgeltordnung im Bereich TV6D
fehlt es noch; dort bleibt es bei den Ubergangs-
regelungen. Innerhalb der Entgeltgruppen sieht
das neue System einen Aufstieg in Stufen vor.
Insgesamt soll das System jlingeren Beschéftig-
ten ein hoheres Entgelt gewéhrleisten. Dies
wirkt sich jedoch in vielen Féllen nicht vorteil-
haft aus, da Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler aufgrund der Ausbildungsdauer spéater
in den Beruf einsteigen,. Zudem lauft die mit
dem Inkrafttreten des neuen Tarifrechts zugesi-
cherte Besitzstandswahrung leer, wenn Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer zu anderen
Arbeitgebern, also in andere Hochschul- und
Wissenschaftseinrichtungen, wechseln oder
neue befristete \Vertrdge etwa mit Unterbre-
chung abschliel3en.

In den Tarifvertragen TVOD und TV-L finden
sich neben allgemeinen Regelungen im ersten
Teil besondere Regelungen fir Verwaltungsbe-
reiche. Neben und teilweise auch anstatt der
Regelungen im allgemeinen Teil der Tarifvertra-
ge sind diese Sonderregelungen zu beachten
und anzuwenden. FUr Beschéaftigte an Hoch-
schulen und Forschungen wird etwa den
Grundrechten Beachtung geschenkt.
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§ 3 Abs. 8 TV-L lautet in Verbindung

mit § 40 Nr. 2 TV-L:

»Der Arbeitgeber hat bei der Wahrneh- =
mung des Direktionsrechts die Grundrech-
te der Wissenschaftsfreiheit und der
Kunstfreiheit sowie das Grundrecht der
Gewissensfreiheit zu beachten. Fir Kon-
fliktfalle wird eine Ombudsperson oder
eine Schlichtungskommission durch die
Betriebsparteien bestimmt, die Empfeh-
lungen zur Konfliktlésung aussprechen
kann. Gesetzliche Anspriche bleiben von
den Empfehlungen der Schlichtung
unberuhrt.”

Mit dieser Regelung sollen Konfliktfalle gelost
werden, die aufRerhalb von Hochschulen und
Forschungseinrichtungen keine vergleichbare
Bedeutung haben. Den Besonderheiten wird
ferner bei der Arbeitszeit, der Befristung, dem
Urlaub etc. Rechnung getragen. Auch bei der
Eingruppierung nach dem TV-L ab dem
01.01.2012 findet sich eine solche Regelungs-
systematik. Neben den allgemeinen gibt es be-
sondere Tatigkeitsmerkmale. Fir Beschaftigte
in der Forschung gelten Sonderregelungen. Bei
der Zuordnung zu den Entgeltstufen haben die
Tarifvertragsparteien den Besonderheiten eben-
falls Rechnung getragen. Fiir Arztinnen und
Arzte an Universititskliniken haben die Tarif-
vertragsparteien mit 8 41 weitere Sonderrege-
lungen geschaffen.

Die Lander Berlin und Hessen sind aus dem
Arbeitgeberverband der Lander ausgetreten.
Dies bedeutet, dass diese Lander an der allge-
meinen Entwicklung des Bundesangestellten-
tarifvertrages nicht teilhatten. Infolge des Aus-
tritts aus dem Arbeitgeberverband gilt hier der
TV-L nicht unmittelbar. In beiden Bundeslan-
dern haben die Hochschulen eigenstandige Ta-

rifvertrdge mit den Gewerkschaften abgeschlos-
sen. Diese orientierten sich in Berlin zunéchst
an den Regelungen des BAT bzw. BAT-O. Ge-
genuiber dem BAT hatten diese Tarifvertrége
eine Einkommensabsenkung zur Folge, die
teilweise durch eine Arbeitszeitabsenkung
kompensiert wurde. Gerade fur Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler erwies sich dies
als problematisch, da eine lineare Arbeitszeit-
verklrzung in Anbetracht der Tatigkeit in den
Hochschulen und Forschungseinrichtungen in
der Praxis schwer umsetzbar ist. In Hessen
wurden an einzelnen Hochschulen Tarifvertré-
ge geschlossen, die sich am TV-L orientieren
und Sonderregelungen enthalten. Folge des
Austritts aus dem Arbeitgeberverband, aber
auch der Nichtzugehdrigkeit rechtlich ver-
selbststandigter Hochschuleinrichtungen wie
der Johann Wolfgang Goethe-Universitat
Frankfurt am Main zu einem Arbeitgeberver-
band ist, dass innerhalb dieser Bundeslander
unterschiedliche Beschéftigungsbedingungen
bezogen auf Arbeitszeit, Entgelt oder Einmal-
zahlung gelten.

1.2.3 Besondere Tarifvertrdge

Die von den Arbeitgebern und Gewerkschaften
auf Bundesebene ausgehandelten Tarifvertrége
sehen im Einzelfall vor, dass durch so genannte
landesbezirkliche Tarifvertrdge Besonderheiten
Rechnung getragen werden kann. Im Wesentli-
chen sind dies Tarifvertrdge, die im Zusammen-
hang mit finanziellen Notlagen der Bundeslan-
der eine Reduzierung des Personalbestandes
durch Kindigungen verhindern sollen. In der
Regel fuhren solche Tarifvertrdge zu einer Re-
duzierung der Arbeitszeit und des Entgelts. Im
Gegenzug gewahrleisten sie Beschaftigungssi-
cherheit fur die jeweilige Laufzeit. Diese bezirk-
lichen Tarifvertrdge erweisen sich fur die Be-



schéftigten in Wissenschaft und Forschung als
problematisch, da aufgrund der sehr spezifi-
schen Aufgabenstellung eine lineare Arbeits-
zeitreduzierung nicht in Betracht kommt. So-
weit es nach einem solchen Tarifvertrag zu einer
Reduzierung des Beschaftigungsumfanges
kommt, stellt dies keine Teilzeitbeschaftigung
dar. Die Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer werden, soweit die Tarifvertrdge nichts an-
deres vorsehen, als Beschéaftigte mit der regel-
maRigen wdchentlichen Arbeitszeit behandelt.
Héaufig gibt es zum Abschluss entsprechender
Vertrdge keine Alternativen. Da bezirkliche Ta-
rifvertrage in der Regel auf der Ebene der Bun-
deslander abgeschlossen werden, bestehen wei-
tergehende Einflussmdglichkeiten der Mitglie-
der der Gewerkschaften tber die gewerkschaftli-
chen Gliederungen auf Landesebene (in der
GEW: die Landesverbande).

1.2.4 Uberblick iiber geltende
Tarifvertrdage

In einer Hochschule bzw. Forschungseinrich-
tung konnen aus den dargestellten Grinden
ganz unterschiedliche tarifvertragliche Regelun-
gen zur Anwendung kommen.

Nach dem Nachweisgesetz sind die
Arbeitgeber verpflichtet, spdtestens
innerhalb eines Monats nach dem
vereinbarten Beginn des Arbeitsverhdlt-
nisses die wesentlichen Vertragsbedin-
gungen schriftlich niederzulegen.

Dabei ist ein in allgemeiner Form gehaltener
Hinweis auf die Tarifvertrdge, Betriebs- und
Dienstvereinbarungen aufzunehmen. Haufig
erfullt der Arbeitgeber seine Informations-
pflicht durch eine Regelung im Arbeitsvertrag.
Zu den fur das jeweilige Arbeitsverhéltnis gel-

tenden Tarifvertrdgen berét der jeweilige Lan-
desverband der GEW.

1.3 Personalkategorien und

Beschdftigungsverhdltnisse

Die Landeshochschulgesetze enthalten Vorga-
ben zu den Personalkategorien. Dabei wird zwi-
schen dem hauptberuflichen und nebenberufli-
chen wissenschaftlichen und kinstlerischen
Personal unterschieden. Die Unterscheidung
zwischen dem hauptberuflichen und dem ne-
benberuflichen Personal orientiert sich im We-
sentlichen daran, ob die Tatigkeit das Verhalten
des Beschaftigten in zeitlicher und in einkom-
mensmaéliger Hinsicht pragt. Tatigkeiten, die
weniger als die Hélfte der regelmaRigen Ar-
beitszeit ausmachen, kdnnen danach als neben-
beruflich qualifiziert werden. Eine sichere Ab-
grenzung lasst sich anhand dieses einzelnen
Kriteriums jedoch nicht vornehmen, da auch
teilzeitbeschaftigte wissenschaftliche Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter mit weniger als der
Halfte der regelmaRigen wdchentlichen Ar-
beitszeit zum hauptberuflichen wissenschaftli-
chen Personal im Sinne des Hochschulrechts
gehdren kdnnen. Zum hauptberuflich wissen-
schaftlichen und kinstlerischen Personal geho-
ren neben den Professorinnen und Professoren,
Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren
die wissenschaftlichen und kinstlerischen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter sowie die Lehr-
krafte fir besondere Aufgaben. Infolge der F6-
deralismusreform haben die Bundeslander wei-
tere Personalkategorien eingefihrt. Zum ne-
benberuflichen wissenschaftlichen bzw. kiinst-
lerischen Personal gehdren insbesondere Lehr-
beauftragte, Honorarprofessorinnen und Ho-
norarprofessoren, studentische und wissen-
schaftliche Hilfskrafte. Obwohl diese heute ei-
nen wesentlichen Teil der Lehre absichern,
werden sie unabhdngig vom (bertragenen
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Lehrdeputat nicht zum hauptberuflichen wis-
senschaftlichen bzw. kinstlerischen Personal
gezdahlt. Einzelne Bundesldnder sehen an Ver-
waltungshochschulen, Berufsakademien oder
Kunst- und Musikhochschulen weitergehende
Maglichkeiten zur Einflussnahme der Lehrbe-
auftragten vor.

Aus einer Personalkategorie kann nicht not-
wendigerweise auf ein Beschaftigungsverhalt-
nis geschlossen werden. Die Landesgesetzge-
ber sehen regelméfig vor, dass eine Beschafti-
gung als Professorin oder Professor sowohl im
Angestellten- als auch im Beamtenverhéltnis
erfolgen kann. Dies gilt fir nahezu alle Perso-
nalkategorien gleichermafBen. Haufig sind
haushaltsrechtliche Vorgaben dafiir entschei-
dend, ob eine Beschéftigung im Beamten- oder
im Arbeitsverhdltnis erfolgt. Die Wahl eines
Beschaftigungsverhéltnisses durch den Arbeit-
geber bzw. Dienstherren entscheidet dariber,
ob das Arbeitsrecht oder das 6ffentlich-rechtli-
che Dienstrecht zur Anwendung kommt. So
kann die Grundentscheidung fir ein Beschaf-
tigungsverhaltnis Auswirkungen auf die Be-
schaftigungsbedingungen haben. Wird etwa
die Arbeitszeit fur die Beamtinnen und Beam-
ten durch Gesetz erhdht, wirkt dies unmittel-
bar. Bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern bedarf es einer Anpassung der Tarifver-
trage.

Die Personalkategorien geben auch keinen Auf-
schluss dariiber, ob eine Beschaftigung befristet
oder unbefristet erfolgt. Die Hochschulgesetze
der Lander regeln teilweise, ob die Beschafti-
gung befristet oder unbefristet zu erfolgen hat.
Héufig sind beide Mdglichkeiten eréffnet. Dem
jeweiligen Arbeitgeber bzw. Dienstherren ob-
liegt dann die Entscheidung, sich fur eine be-
fristete oder unbefristete Bindung zu entschei-

den. Fur die Juniorprofessur sehen die Landes-
gesetze Ubereinstimmend vor, dass die Beschaf-
tigung nur befristet erfolgen kann.

1.4 Arbeitgeber und Dienstherren
\ertragspartner der Arbeitnehmer war in der
\ergangenheit in der Regel das jeweilige Bun-
desland. Rechtlich selbststandige Forschungs-
einrichtungen sowie die Hochschulen in Berlin
und dem Saarland konnten bereits in der Ver-
gangenheit als Arbeitgeber tatig werden. Zwar
werden Arbeitsvertrage in allen Féallen unmittel-
bar in den Verwaltungen der Hochschulen bzw.
Forschungseinrichtungen erstellt und auch fir
den Arbeitgeber unterschrieben. In den meisten
Féllen nehmen die Hochschulen diese Aufgabe
jedoch nach Weisung und damit fir den jeweili-
gen Rechtstrager, das Bundesland, wahr. Wer
\ertragspartner wird, kann dem Arbeitsvertrag
entnommen werden. Der Umstand, dass die
Bundeslédnder Vertragspartner werden, ist etwa
fur die Tarifbindung mal3gebend. Die von der
Tarifgemeinschaft deutscher Lander (TdL) ge-
schlossenen Tarifvertrdge sind anzuwenden.

Die Starkung der Autonomie der Hochschulen
fuhrt dazu, dass zunehmend tber die Ubertra-
gung der Arbeitgeberstellung auf die Hoch-
schulen diskutiert wird. Fur die Hochschulen
fiele damit die Fachaufsicht der Ministerien
weg. Wesentliche Probleme ergeben sich bei der
Ubertragung der Arbeitgeberstellung auf Hoch-
schulen durch den Wegfall der Bindung an den
Tarifvertrag. Denn die Hochschulen sind selbst
nicht Mitglied der TdL. Die Ubertragung der
Arbeitgeberstellung hatte also zur Folge, wie
dies im Land Berlin und im Land Hessen zu
sehen ist, dass die Arbeitgeber entweder durch
einen Beitritt zu einem Arbeitgeberverband
oder durch Abschluss eigener Tarifvertrage Be-



schéftigungsbedingungen aushandeln und re-
geln mussten. Unterschiedliche Bedingungen
an den Berliner Hochschulen, aber auch im Zu-
sammenhang mit den Ausgliederungen der
Universitatsklinika, zeigen beispielhaft, dass
die Ubertragung der Arbeitgeberstellung mit
einer Vielzahl von Problemen verbunden ist.

Arbeitgeber kann auch eine einzelne Hoch-
schullehrerin oder ein einzelner Hochschulleh-
rer sein. Diese so genannten Privatdienstvertra-
ge unterliegen nicht unmittelbar der Geltung
der Tarifvertrége. Die Vertragsbedingungen sind
individuell auszuhandeln. Insofern unterschei-
det sich die Situation nicht von privaten Ein-
richtungen, bei denen Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer beschéftigt werden. Ob ein so
genanntes An-Institut oder ein Verein, in all
diesen Fallen mussen die Beschéftigungsbedin-
gungen individuell festgelegt werden.

Dienstherr der Beamtinnen und Beamten
bleibt regelméalig das jeweilige Bundesland.
Der Landesgesetzgeber kann jedoch einzelne
Verwaltungsteile zum Dienstherren bestimmen.
Folge ist, dass die Beamten dann im Dienst der
jeweiligen Hochschule oder Forschungseinrich-
tung stehen.

21



22

2. Das Arbeitsverhadltnis

Im Zusammenhang mit der Begrindung,
Durchfihrung und Beendigung von Arbeits-
verhdltnissen treten zahlreiche Fragen auf. Als
Arbeitsverhaltnisse werden die Beschaftigungs-
verhdltnisse der Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer (nicht der Beamten, Lehrbeauftrag-
ten, Werkauftragnehmer) erfasst. Ausgehend
von der Ausschreibung Uber die Begriindung
und Durchfiihrung des Arbeitsverhéltnisses bis
zu dessen Ende werden nachfolgend einzelne
Probleme dargestellt.

2.1 Vor der Einstellung

Wie kommt man zu einer Stelle als wissen-
schaftliche Mitarbeiterin bzw. wissenschaftli-
cher Mitarbeiter an einer Hochschule?

Auch wenn manchmal der Eindruck
vorherrscht, die Rekrutierung von neuen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
laufe allein iiber informelle Kandle, so
gibt es fiir die Stellenbesetzung ein
formales Prozedere, welches einzuhal-
ten ist.

2.1.1 Ausschreibung

Eine offentliche Ausschreibung soll jeder Per-
son ermdglichen, nach ihrer Eignung, Befahi-
gung und fachlichen Leistung Zugang zu einem
offentlichen Amt zu haben. Das Arbeitsrecht
kennt keine ausdriickliche Verpflichtung zur 6f-
fentlichen Ausschreibung. Sie ist allerdings Ub-
lich, da die an den Kriterien von Eignung, Be-
fahigung und fachlicher Leistung ausgerichtete
Stellenbesetzung die Bekanntgabe der beab-
sichtigten Stellenbesetzung voraussetzt. Teil-
weise besteht fur Beamtenstellen eine Aus-
schreibungspflicht, weil die Stellen auch mit
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern be-

setzt werden kdnnen. Gesetzlich ist die Pflicht
zur Ausschreibung von Arbeitnehmerstellen
nicht in allen Bundeslédndern geregelt.

Beispiel:

8 5 Abs. 1 Berliner Landesgleichstellungs-
gesetz (LGG) Stellen- und Funktionsaus-
schreibungen, 6ffentliche Bekanntma-
chungen: (1) Alle Stellen und Funktionen
sind intern auszuschreiben. In Bereichen
oberhalb der Besoldungsgruppe A 9 bzw.
der entsprechenden tarifvertraglichen
Regelungen, in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind, sind Stellen und Funktionen
Offentlich auszuschreiben.

An gesetzliche Vorgaben muss sich jeder Ar-
beitgeber handeln. Wird entgegen der gesetzli-
chen Vorgabe nicht ausgeschrieben, stellt allein
dies eine Verletzung des Bewerberverfahrensan-
spruchs dar. Teilweise wird durch Vereinbarun-
gen auf Dienststellenebene eine Ausschreibung
gewdhrleistet. Ob eine solche Pflicht begriindet
wurde, erfahren Sie bei lhrer Personalvertre-
tung. ()

Eine Ubersicht iiber die
verschiedenen gesetzlichen ./
Regelungen zur Ausschreibung
von Stellen im Bund und in den
Ldndern finden Sie im Internet
unter www.gew.de/
Ratgeber_Arbeitsplatz_
Hochschule_und_Forschung.html




Von dem Grundsatz gibt es Ausnahmen. Es ist
zum Beispiel Ublich, dass bei Stellen, die in
Projekten entstehen oder die von der fir die
Stelle vorgesehenen Person mit vorbereitet und
beantragt worden sind, keine Ausschreibung er-
folgen muss. Bei Kooperationen mit anderen
Einrichtungen oder im Rahmen von Beru-
fungszusagen bei Professuren kann bei der Ein-
stellung von wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter ebenfalls auf eine Aus-
schreibung verzichtet werden. Gerade im Dritt-
mittelbereich kann es immer wieder Ausnah-
men geben, z. B. bei kurzfristigen Drittmittel-
vergaben oder bei mit Restmitteln finanzierten
Stellen, die fir den Abschluss von Projekten
erforderlich sind. Ausnahmen sind auch mdg-
lich, wenn der unerwartete Ausfall einer Person
(z. B. wegen eines Unfalls) einen umgehenden
Ersatz notwendig macht. Der Beginn des Mut-
terschutzes allerdings, gehort nicht dazu!

Diese Ausnahmen mussen immer nachvollzieh-
bar sein und ausftihrlich 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/Auswahl-
verfahren

Es liegt in der Hand der Dienststelle, des Fach-
bereichs, der Professorin oder des Projektleiters,
wie das Auswahlverfahren gestaltet wird. Ub-
lich ist es, eine Vorauswahl zu treffen und die
Bewerberinnen und Bewerber zu einem Bewer-
bungsgespréch einzuladen. Entschieden wer-
den kann aber auch allein aufgrund der Bewer-
bungsunterlagen.

Es gibt dabei keine Verpflichtung zur Kosten-
Ubernahme flr etwaige entstehende Fahrt- und
Ubernachtungskosten.

Wichtig ist, dass alle eingegangenen Bewerbun-
gen bericksichtigt werden. Die gesetzte Frist ist
dabei keine Ausschlussfrist. Es steht der Dienst-
stelle frei, auch spater eingehende Bewerbun-
gen zu berticksichtigten, wenn dadurch nicht
der Gleichbehandlungsgrundsatz verletzt wird.

Je nach dem in der Einrichtung tblichen Mo-
dus trifft eine Einzelperson oder auch eine fir
diesen Zweck gebildete Kommission die Aus-
wahl. Die Auswahl wird nach dem Anforde-
rungsprofil fir die zu besetzende Stelle unter
Beriicksichtigung von Eignung, Befdhigung
und fachlicher Leistung getroffen. Uber das Er-
gebnis der Auswahlentscheidung mussen alle
Bewerberinnen und Bewerber informiert wer-
den. Insbesondere auch die nicht ausgewéhlten
Bewerberinnen und Bewerber haben einen An-
spruch auf Information, bevor die Stelle durch
Abschluss des Arbeitsvertrages anderweitig be-
setzt wird. Nach dieser Information verbleiben
hochstens 14 Tage, um sich zu den Mdglichkei-
ten eines Vorgehens beraten zu lassen und ggf.
gerichtlichen Schutz gegen eine anderweitige
Besetzung der Stelle zu suchen.

Die Nichtmitteilung der Auswahlentscheidung
stellt ebenso wie die Nichtmitteilung der we-
sentlichen Auswahlgesichtspunkte eine Verlet-
zung des aus Art. 33 Abs. 2 GG resultierenden
Bewerberverfahrensanspruches dar. Die Einhal-
tung der Informationspflichten kann ebenso
wie die Beachtung der Auswahlgrundsatze Eig-
nung, Befahigung und fachliche Leistung ge-
richtlich durchgesetzt werden. In diesem Ver-
fahren ist ein schnelles Handeln angezeigt. Sie
sollten sich unverztglich mit dem fir Sie zu-
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stdndigen Landesverband der GEW in Verbin-
dung setzen. Wurde der Bewerberverfahrensan-
spruch verletzt, kann nach anderweitiger Beset-
zung ein Schadensersatzanspruch bestehen.

2.1.3 Die Aufgaben des Personalrats

Der Personalrat muss in der Regel bei Aus- {

schreibungen und Einstellungen beteiligt wer-
den. Der Umfang der Beteiligung unterscheidet
sich von Bundesland zu Bundesland. Einzelne
Personalkategorien (Professorinnen und Profes-
soren, Gastwissenschaftlerinnen und Gastwis-
senschaftler, Honorarprofessorinnen und Ho-
norarprofessoren) sind traditionell von der Be-
teiligung ausgenommen. Sachsen-Anhalt sieht
vor, dass bei den aus Drittmitteln finanzierten
Vertrdgen des wissenschaftlichen Personals kei-
ne Beteiligung erfolgt. In anderen L&ndern
(Bund, Mecklenburg-Vorpommern, Rheinland-
Pfalz) ist die Beteiligung des Personalrats von
einem Antrag der Beschaftigten abhéngig. Die
Aufgabe des Personalrats besteht vor allem dar-
in, darauf zu achten, dass alle Bewerberinnen
und Bewerber gleichbehandelt und die rechtli-
chen Vorschriften eingehalten werden. Dem
Personalrat werden die Bewerbungsunterlagen
aller Bewerberinnen und Bewerber vorgelegt.

Die Auswahl muss mit dem Personalrat abge-
stimmt werden. Die Teilnahme des Personalrats
an Auswahl- bzw. Bewerbungsgesprachen hat
eine wichtige Funktion. So kann beispielsweise
vermieden werden, dass unzuléssige Fragen (z.
B. zu einem mdoglichen Kinderwunsch) gestellt
werden. Die Beurteilung der fachlichen Eig-
nung einer bestimmten Bewerberin oder eines
Bewerbers stent dem Personalrat nicht zu. Dies
obliegt allein den fiir die Einstellung Verant-
wortlichen. Der Personalrat kann deshalb seine
Zustimmung zu einer Einstellung nur dann
verweigern, wenn bei der Entscheidung der
Hochschule rechtliche Vorschriften verletzt
wurden, wie z. B. die Bestimmungen des Lan-
desgleichstellungsgesetzes und des Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetzes.

Eine Ubersicht iiber die Personal-
ratsbeteiligung bei wissenschaft-
lichem Personal nach den verschie-
denen Personalvertretungsgesetzen
des Bundes und der Ldndern finden
Sie im Internet unter
www.gew.de/Ratgeber_Arbeitsplatz_
Hochschule_und_Forschung.html

—

2.1.4 Die Aufgaben der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten

Es gehort zu den Aufgaben der Hochschule, da-
rauf hinzuwirken, ,,dass Frauen und Méanner in
der Hochschule die ihrer Qualifikation entspre-
chend gleichen Entwicklungsmaoglichkeiten ha-
ben und die fur Frauen bestehenden Nachteile
beseitigt werden* (8 4 Abs. 8 Berliner Hoch-
schulgesetz, vergleichbare Regelungen in ande-
ren Landeshochschulgesetzen).


www.gew.de/Ratgeber_Arbeitsplatz_Hochschule_und_Forschung.html

Zur Wahrnehmung dieser Aufgaben sind an je-
der Hochschule Frauen- bzw. Gleichstellungs-
beauftragte zu bestellen. Zur Verwirklichung
des gesetzlichen Auftrags sehen die Landesge-
setze auBerdem Frauenforderplane bzw. Gleich-
stellungspléne vor. Die Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten achten darauf, dass die Vor-
gaben dieser Plane ebenso wie die der Frauen-
forderung und Gleichstellung dienenden recht-
lichen Vorgaben (begrindet durch Gesetze,
Verordnungen oder Vereinbarungen auf be-
trieblicher Ebene) umgesetzt werden. § 6 des
Landesgleichstellungsgesetzes Berlin sieht etwa
vor, dass ,,in Bereichen, in denen Frauen unter-
représentiert sind, (...) alle Bewerberinnen oder
mindestens ebenso viele Manner wie Frauen
zum \Vorstellungsgesprach einzuladen (sind),
sofern sie die in der Ausschreibung vorgegebe-
ne Qualifikation fur die Stelle oder Funktion
besitzen*. § 8 Abs. 1 des Gesetzes schreibt fur
Einstellungen und Beférderungen vor, dass
»Frauen, die eine zur Ausflllung der Stelle
gleichwertige Qualifikation (Eignung, Befahi-
gung und fachliche Leistung) besitzen wie
mannliche Mitbewerber”, so lange diesen ge-
genuber unter Wahrung der Einzelfallgerechtig-
keit bevorzugt einzustellen sind, bis der Anteil
der Frauen mindestens 50 Prozent betragt. Ver-
gleichbare Regelungen zur Einbeziehung in
Vorstellungsgesprache gibt es in den meisten
Bundeslédndern. Regelungen Uber die bevorzug-
te Berlcksichtigung von Bewerberinnen ken-
nen dagegen nicht alle Bundesléander. Das sach-
sische Landesrecht beispielsweise fordert ledig-
lich zur Erh6hung des Frauenanteils nach Mal3-
gabe des Frauenférderplans auf (88 Abs. 1
Séachsisches Frauenforderungsgesetz).

Die Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragten
kdnnen an Bewerbungsgesprachen teilnehmen
und erhalten Einblick in die Unterlagen aller

Bewerberinnen und Bewerber, auch derjenigen,
die nicht in die engere Auswahl einbezogen
wurden (etwa 8§ 59 Abs. 6 des Berliner Hoch-
schulgesetzes). Sie achten im Verfahren darauf,
dass die Vorgaben der jeweils maRgeblichen
Gesetze und Forderpléne eingehalten werden.
Dies betrifft auch die Einhaltung der Vorgaben
bei der Ausschreibung von Stellen.

Wenn die Frauen- oder Gleichstellungsbeauf-
tragte nicht entsprechend den rechtlichen Vor-
gaben an MalRnahmen und Entscheidungen
beteiligt worden ist, kann sie die Aussetzung
des Verfahrens erwirken. Verstol3t eine Ent-
scheidung gegen Vorschriften tber die Gleich-
berechtigung von Frauen und Mannern bzw.
die Frauenforderung, kann die Frauen- bzw.
Gleichstellungsbeauftragte die MaRnahme be-
anstanden. Uber diese Beanstandung ist durch
die Dienststellenleitung zu entscheiden (etwa
8 22 Séchsisches Frauenforderungsgesetz). Die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten kon-
nen Sprechstunden anbieten. Ihnen steht das
Recht zu, Beschéftigte zu unterrichten und zu
beraten. Auch im Zusammenhang mit der Ein-
stellung kann man sich an die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten wenden.

2.1.5 Die Aufgabe der Schwer-
behindertenvertretung

Wenn sich schwerbehinderte Menschen 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 6ffentlichen Arbeitge-
ber haben nach § 81 SGB IX freie Arbeitspléatze
der Arbeitsverwaltung zu melden. Bewerben
sich schwerbehinderte Menschen um einen sol-
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chen Arbeitsplatz, sind sie zu einem Vorstel-
lungsgesprach einzuladen. Dies gilt nicht, wenn
die fachliche Eignung offensichtlich fehlt. Die
Schwerbehindertenvertretung fordert in Zu-
sammenarbeit mit der Personalvertretung die
Eingliederung schwerbehinderter Menschen.
Sie achtet darauf, dass der Gesetzgeber die nach
dem SGB IX und den betrieblichen Vereinba-
rungen geltenden Vorgaben einhélt. Bewerbe-
rinnen und Bewerber kodnnen sich an die
Schwerbehindertenvertretung wenden, die be-
ratend und helfend zur Seite steht (§ 95 Abs. 1
SGB 1X). Werden schwerbehinderte Bewerbe-
rinnen und Bewerber entgegen den gesetzli-
chen Vorgaben nicht zu einem Vorstellungsge-
sprach eingeladen, kann dies zu einem Scha-
densersatzanspruch fihren. Zu den Rechten
und der Durchsetzung beraten Sie die Landes-
verbande der GEW gern.

2.1.6 Was nicht passieren sollte

Leider kommt es bei der Durchfihrung von
Stellenbesetzungsverfahren vor, dass die recht-
lichen Vorgaben zum Auswahlverfahren bzw.
zu den Auswahlgrundsatzen nicht eingehalten
werden. Dies kann etwa der Fall sein, wenn von
einer Ausschreibung oder von Bewerbungsge-
sprachen abgesehen wird, weil der fur die Aus-
wahlentscheidung Zustandige bereits klare Vor-
stellungen hat. Haufig wird die fir die Perso-
nalfihrung zustandige Stelle darauf hinwirken,
dass die Verfahrensvorgaben eingehalten wer-
den. Wegen der herausgehobenen Bedeutung
einzelner Professuren kommt es vor, dass die
VerstolRe gegen die Verfahrensvorgaben oder
die Auswahlgrundsétze von der Frauen- bzw.
Gleichstellungsbeauftragten, dem Personalrat
oder der Schwerbehindertenvertretung bean-
standet werden mussen. Eine Einstellung darf
dann nicht vollzogen werden. Fir einen sol-

chen Fall sehen die Frauenforderungs-, Gleich-
stellungs- und Personalvertretungsgesetze eben-
so wie das SGB IX Verfahrensbestimmungen
vor. Je nach gesetzlicher Regelung sind unter-
schiedliche Verfahren zu durchlaufen. Dies
kann bei Einstellungen zu argerlichen Verzdge-
rungen fuhren. Gern wird dann von Professo-
rinnen und Professoren ,,die Schuld“ auf den
Personalrat, die Frauen- bzw. Gleichstellungs-
beauftragte oder die Schwerbehindertenvertre-
tung geschoben. Diese haben aber nach gesetz-
lichen Vorgaben auf die Einhaltung von Geset-
zen, Verordnungen, Tarifvertrdgen, Dienstver-
einbarungen etc. zu achten. So soll ein transpa-
rentes und den gesetzlichen Vorgaben entspre-
chendes Verfahren im Interesse aller infrage
kommenden Bewerberinnen und Bewerber ge-
wahrleistet werden. Wird eine Beauftragte oder
ein Beauftragter tatig, wird in der Regel ein Feh-
ler im Verfahren vorliegen. Diesen Fehler ha-
ben die Beauftragten nicht verursacht.

Die drgerlichen Konsequenzen, die das
in Einzelfdllen auch fiir die ausgewdhl-
ten Bewerberinnen und Bewerber haben
kann, ergeben sich allein aus der Nicht-
beachtung von Verfahrensregeln durch
die zustdndige Dienststelle bzw. die oder
den Auswdhlenden.

In solchen Fallen empfiehlt es sich, das Gesprach
mit den jeweiligen Beauftragten zu suchen.

2.2 Der Arbeitsvertrag und was er (nicht)
verrat

2.2.1 Das verbindliche Arbeitsangebot
»,Das geht alles seinen Gang, kann aber noch
etwas dauern. Fangen Sie doch schon einmal
mit lhrer Arbeit an.” Sind die Professorinnen
und Professoren an deutschen Universititen



auch hoch gestellte Frauen und Méanner, so ent-
scheiden sie (auRer bei Privatdienstvertragen!)
dennoch nicht endgultig Gber 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.

Vor Unterzeichnung des Arbeitsver-

trages durch beide Parteien und vor
Vertragsbeginn sollten Sie in kei-
nem Fall schon anfangen zu arbei-
ten. Sie erhalten ddfiir kein Entgelt
und sind nicht versichert. Vertrage
werden nicht riickdatiert!

Bestétigt Ihnen im Einzelfall die personalfuh-
rende Stelle, dass Sie vor Unterzeichnung des
Arbeitsvertrages die Arbeit aufnehmen sollen,
kann das anders zu beurteilen sein. Vorteile
kann dies im Einzelfall mit Blick auf die dann
unwirksame Befristung eines Arbeitsvertrages
haben. Sie sollten sich in einem solchen Fall
umgehend durch den fir Sie zustandigen Lan-
desverband der GEW beraten lassen.

2.2.2 Arbeitsvertrag und Personalakte

Bei Beginn der Tatigkeit wird eine Personalakte
angelegt. Wenn man bereits vorher an einer an-
deren offentlichen Einrichtung desselben Ar-
beitgebers (z. B. Land) tétig war, wird die dorti-
ge Personalakte Ubernommen und weiterge-
fuhrt. Die Personalakte ist vor unbefugter Ein-

sicht zu schutzen und darf ohne Einwilligung
der oder des Beschaftigten anderen Arbeitge-
bern oder sonstigen Stellen nicht Ubergeben
werden. Zum Inhalt der Personalakte gehdren
Bewerbungs- und Einstellungsunterlagen, etwa-
ige dienstliche Beurteilungen, Angaben Uber
Sonderurlaub, Fehlzeiten, Fortbildungsmaf3-
nahmen und Beschwerden.

Die Beschéftigten mussen Uber Beschwerden
und Behauptungen tatséchlicher Art, die fr sie
ungunstig sind oder ihnen nachteilig werden
koénnen, vor Aufnahme in die Personalakten ge-
hort werden (8 4 Abs. 6 TV-L). Eine AuRRerung
muss ebenfalls zur Personalakte genommen
werden. Dies soll sichern, dass ihre Sicht in der
Personalakte festgehalten wird. Die Tarifvertra-
ge sehen vor, dass die Beschaftigten einen An-
spruch auf Einsicht in die vollstdndigen Perso-
nalakten haben (8 4 Abs. 6 TV-L). Die Einsicht-
nahme muss nicht begrindet werden. Man
kann sich durch eine schriftlich bevollméchtig-
te Person vertreten lassen. Ein Anspruch auf
Erstellung von Ausziigen und Kopien aus den
Personalakten besteht nicht. Wenn es konkrete
Anhaltspunkte flr einen Verstol3 gegen die Ver-
fahrensvorgaben zur Aktenfiihrung gibt, soll-
ten Sie die Akteneinsicht gemeinsam etwa mit
einer Vertreterin oder einem Vertreter des Per-
sonalrats wahrnehmen. Die Personalakten wer-
den auch an Hochschulen in der Personalstelle
bzw. Personalabteilung gefihrt. Nebenakten
sind nur unter engen rechtlichen Voraussetzun-
gen zuléssig; ihre Existenz muss sich aus der
Hauptakte ergeben.
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Wird bei einerAkteneinsicht?est-
gestellt, dass ohne Ihre Beteiligung
Beschwerden und Behauptungen
tatsdchlicher Art zur Personalakte
genommen wurden, sollten Sie sich
wegen des weiteren VYorgehens mit
dem fiir Sie zustdndigen Landesver-
band der GEW in Verbindung setzen.
Es kann ein Anspruch auf Entfernung
solcher Unterlagen aus lhrer Perso-
nalakte bestehen, der auch gericht-
lich durchgesetzt werden kann.

2.2.3 Was regelt der Arbeitsvertrag?

Der Arbeitsvertrag ist die Grundlage des Ar-
beitsverhaltnisses. Er ist schriftlich abzuschlie-
Ren (8 2 Abs. 1 TV-L). Durch Unterzeichnung
des Arbeitsvertrages kommt das Arbeitsverhélt-
nis zustande. Mit dem Arbeitsvertrag wird im
Wesentlichen geregelt, wann das Arbeitsver-
haltnis beginnt, ob es befristet ist, mit welchem
Beschéftigungsumfang man eingestellt wird
und als was die Beschéftigung erfolgt.

2.2.3.1 Beschdftigungsumfang

Der Arbeitsvertrag gibt an, ob es sich um ein
\oll- oder Teilzeitarbeitsverhéltnis handelt und
nennt die wdchentliche Arbeitszeit oder den
Prozentsatz vom \ollzeitarbeitsverhéltnis. Ob
die wochentlich zu erbringende Arbeitszeit
oder der prozentuale Anteil von der regelmaRi-
gen Arbeitszeit vereinbart wird, ist nicht unbe-
achtlich. Unterschiedliche Auswirkungen kon-
nen sich bei der Anderung der regelmaRigen
wochentlichen Arbeitszeit ergeben. Wird der
Prozentsatz angegeben, fiihrt eine Anderung
der regelméligen wochentlichen Arbeitszeit au-

tomatisch zu einer Anderung der individuellen
Arbeitszeit. Im Ubrigen ist eine vertragliche
Anderung erforderlich.

2.2.3.2 Entgelt

Im Bereich der Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen ist es untiblich, im Arbeitsvertrag
das Entgelt anzugeben. Jeder Arbeitsvertrag
enthélt jedoch eine Angabe der Entgelt- bzw.
\Vergutungsgruppe.

Die Entgeltgruppe wird nicht frei vereinbart.
Sie bestimmt sich vielmehr nach dem gelten-
den Tarifvertrag, in der Regel nach dem TVOD
bzw. dem TV-L. Fur beide Tarifwerke sind
15 Entgeltgruppen vereinbart. Die Zuordnung
erfolgt nach (zeitlich Uberwiegend) Ubertrage-
nen Tatigkeiten. Soweit der TV-L angewendet
wird, ergibt sich dies aus den 88§ 12 ff. TV-L in
Verbindung mit der Entgeltordnung zum TV-
L, die zum 01.01.2012 in Kraft tritt. Auch inso-
fern sind die Vertragsparteien nicht frei. Nach
dem Tarifautomatismus ist der Arbeitnehmer
in die sich in Anwendung der Entgeltordnung
ergebende Entgeltgruppe eingruppiert.

Weitere Informationen zum Entgelt

finden Sie unter Ziffe;b'.// \

2.2.3.3 Befristung

Die Befristung eines Arbeitsverhaltnisses muss
im Arbeitsvertrag zwingend vereinbart werden.
Wird in einem Arbeitsvertrag die Befristung
nicht angegeben, gilt der Vertrag als auf unbe-
fristete Dauer geschlossen. Die Rechtsgrundlage
fur die Befristung des Arbeitsverhaltnisses muss
im Arbeitsvertrag nur dann angegeben werden,



wenn dies gesondert bestimmt ist. Das Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz verlangt die Angabe
des Befristungsgrundes. Befristungen nach dem
Teilzeit- und Befristungsgesetz erfordern die An-
gabe des Befristungsgrundes im Vertrag hinge-
gen nicht. Der Arbeitgeber kann sich daher in
diesen Fallen noch im gerichtlichen Verfahren
auf einen objektiv vorliegenden Befristungs-
grund berufen. Bei Vertretungsbefristungen
muss sich der Zusammenhang zwischen Vertre-
tenem und Vertretendem nicht zwingend aus
dem Vertrag ergeben. In diesen Fallen muss sich
jedoch aus anderen Unterlagen ein Zusammen-
hang herstellen lassen. Die Mindestvertragsdau-
er bei befristeten Vertragen ist weder gesetzlich
noch tarifvertraglich geregelt. In den Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen gibt es zum
Teil Festlegungen, nach denen Vertrage eine
Mindestlaufzeit haben sollen. Ein Anspruch auf
eine bestimmte Mindestlaufzeit wird es nur im
Einzelfall unter Berticksichtigung des Gleichbe-
handlungsgrundsatzes geben. Nach dem Teil-
zeit- und Befristungsgesetz kann ein Arbeitsver-
héltnis unbefristet befristet werden — das heif3t,
es konnen sich beliebig viele befristete Arbeits-
verhéltnisse aneinanderreihen — soweit ein sach-
licher Grund vorliegt. Zur Wirksamkeit von Be-
fristungen kann man sich durch den jeweiligen

Landesverband der GEW beraten I?f\\

Weitere Informationen zur
Befristung von Arbeitsvertrdgen
finden Sie unter Ziffer 13.

2.2.3.4 Arbeitsinhalt und Direktionsrecht
Im Arbeitsvertrag wird die auszulibende Tatig-
keit in der Regel nur grob umrissen. Héufig
wird nur die Personalbezeichnung (z. B. wissen-

schaftliche Mitarbeiterin oder wissenschaftli-
cher Mitarbeiter) festgehalten, in Drittmittel-
projekten die Bezeichnung des Projekts. In Ein-
zelfallen wird lediglich eine Beschéftigung als
Angestellte oder Angestellter angegeben. Die
konkret zu erledigenden Aufgaben kodnnen
dann vom Arbeitgeber im Rahmen des Direkti-
onsrechtes zugewiesen werden.

§ 106 Gewerbeordnung (GewO)
Weisungsrecht des Arbeitgebers:

P
Der Arbeitgeber kann Inhalt, Ort und Zeit

der Arbeitsleistung nach billigem Ermes-
sen ndher bestimmen, soweit diese Ar-
beitsbedingungen nicht durch den Ar-
beitsvertrag, Bestimmungen einer Be-
triebsvereinbarung, eines anwendbaren
Tarifvertrages oder gesetzliche Vorschriften
festgelegt sind. Dies gilt auch hinsichtlich
der Ordnung und des Verhaltens der
Arbeitnehmer im Betrieb. Bei der Aus-
Ubung des Ermessens hat der Arbeitgeber
auch auf Behinderungen des Arbeitneh-
mers Rucksicht zu nehmen.

Das Direktionsrecht des Arbeitgebers wird
durch die Angabe der auszulibenden Tatigkeit
(z. B. Lehrkraft fur besondere Aufgaben), die
fachliche Qualifikation der Beschéftigten oder
des Beschéftigten und durch die Entgeltgruppe
beschrénkt. Angestellten der Entgeltgruppe
13 TV-L kénnen danach alle Tatigkeiten Uber-
tragen werden, die der Wertigkeit nach der Ent-
geltgruppe 13 TV-L zugeordnet sind.

8 40 Nr. 1 TV-L verpflichtet den Arbeitgeber,
bei der Wahrnehmung des Direktionsrechtes
die Grundrechte der Beschaftigten (insbesonde-
re der Wissenschaftsfreiheit, Kunstfreiheit und
Gewissensfreiheit) zu beachten.
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Soll das Direktionsrecht beschrankt sein, sollen
also nur bestimmte Tatigkeiten geschuldet sein,
muss dies ausdricklich vereinbart werden. Ei-
ner solchen Beschrankung bedarf es etwa auch
dann, wenn ein Teil der Arbeitszeit rechtlich
verbindlich als Qualifikationszeit zur Verfi-
gung stehen soll. 8 5 Abs. 2 TV-L sieht zwar die
Quialifikation als Teil der Personalentwicklung
vor. Konkrete vertragliche Verpflichtungen er-
geben sich hieraus jedoch nicht.

Beispiele: Rechtsnormen zum
Direktionsrecht

1. Beispiel: 8§ 3 Abs. 9 TV-L in
Verbindung mit 8§ 40 Nr. 2 Ziffer 3

(9) Soweit in § 53 Abs. 2 Hochschulrah-
mengesetz genannten befristet Beschaftig-
ten Aufgaben Ubertragen werden, die auch
der Vorbereitung einer Promotion oder
der Erbringung zusatzlicher wissenschaftli-
cher Leistungen forderlich sind, soll ihnen
im Rahmen ihrer Dienstaufgaben ausrei-
chend Gelegenheit zu eigener wissen-
schaftlicher Arbeit gegeben werden.

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

(2) Wissenschaftlichen Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen, die befristet beschéftigt
werden, kbnnen auch Aufgaben Ubertragen
werden, die dem Erwerb einer Promotion
oder der Erbringung zusatzlicher wissen-
schaftlicher Leistungen gemafd 8 35 Abs. 3
Satz 2 foérderlich sind. Ihnen soll im Rah-
men ihrer Dienstaufgaben ausreichend
Gelegenheit zu eigener wissenschaftlicher
Arbeit gegeben werden.

Selbst wenn gesetzliche Normen einen An-
spruch auf angemessene Freistellung zur Quali-
fikation enthalten, wird damit nicht ein kon-
kreter Teil der Arbeitszeit der eigenstdndigen

Arbeit vorbehalten. Es ist sinnvoll, einen kon-
kreten zeitlichen Anteil an der Arbeitszeit der
Quialifikation schriftlich festzulegen.

Die Austibung des Direktionsrechts obliegt der
personalfiihrenden Stelle und kann von ihr auf
andere Stellen ubertragen werden. Uberschrei-
tet der Dienstvorgesetzte die ihm Ubertragene
Befugnis, Dienstaufgaben zu tbertragen, muss
sich der Arbeitgeber dies moglicherweise nicht
zurechnen lassen. Dies gilt etwa dann, wenn bei
einer Teilzeitbesch&ftigung eine Vollzeitanwe-
senheit angewiesen wird.

2.2.3.5 Bezugnahmeklauseln

In Arbeitsvertrdgen sind die so genannten Be-
zugnahmeklauseln wichtig. In jedem Arbeits-
vertrag wird bestimmt, welche tarifvertraglichen
Vorschriften auf das Arbeitsverhéltnis anwend-
bar sind. Hiernach bestimmt sich, ob der TV-L,
der TVOD, maglicherweise noch der BAT/BAT-
O oder in einzelnen Einrichtungen geltende
Haustarifvertrage Anwendung finden. Die Be-
zugnahmeklauseln bestimmen damit im \We-
sentlichen, welche rechtlichen Vorgaben fir das
Arbeitsverhdltnis gelten.

Fiir Mitglieder der GEW und der ande-
ren tarifvertragsschlieBenden Gewerk-
schaften finden die Tarifvertrdge bei
Mitgliedschaft der Arbeitgeber in den
tarifvertragsschlieBenden Verbdnden
unmittelbar Anwendung.

Mittlerweile ergédnzen die Arbeitgeber in den
Vertragsformularen die Bezugnahmeklauseln
um Regeln, mit denen von den Vorgaben des
Burgerlichen Gesetzbuches oder des Teilzeit-
und Befristungsgesetzes abgewichen werden
soll. So werden Beschaftigte etwa verpflichtet,



die Ubertragung von Tatigkeiten, die nicht dem
Arbeitsvertrag entsprechen, anzuzeigen. Haufig
finden sich auch Erkldrungen, die einer (unbe-
absichtigten) Fortsetzung des Arbeitsverhaltnis-
ses nach Fristablauf entgegenwirken sollen. Zur
Wirksamkeit solcher Regelungen kann man
sich von dem jeweils zustdndigen Landesver-
band der GEW beraten lassen. Da es sich bei
den von den Arbeitgebern gestellten Vertrédgen
um allgemeine Vertragsbedingungen handelt,
unterliegen sie der richterlichen Kontrolle. Et-
was anderes gilt dann, wenn individuelle Ver-
einbarungen getroffen werden.

Ubersicht Pflichten aus § 2 NachwG
Spétestens einen Monat nach dem verein-
barten Beginn des Arbeitsverhaltnisses muss
der Arbeitgeber die wesentlichen Vertragsbe-
dingungen schriftlich (elektronisch gendgt
nicht) niederlegen, die Niederschrift unter-
zeichnen und dem Arbeitnehmer aushéandi-
gen. Die Niederschrift muss nach § 2 Abs. 1
NachwG grundsétzlich enthalten:

1. Name und Anschrift der Vertragspar-
teien,

2. Zeitpunkt des Beginns des Arbeitsver-
haltnisses,

3. bei befristeten Arbeitsverhaltnissen:
die vorhersehbare Dauer des Arbeits-
verhaltnisses,

4. Arbeitsort oder, falls der Arbeitnehmer
nicht nur an einem bestimmten Arbeits-
ort tétig sein soll, ein Hinweis darauf,
dass der Arbeitnehmer an verschiede-
nen Orten beschaftigt werden kann,

5. kurze Charakterisierung oder Beschrei-
bung der vom Arbeitnehmer zu
leistenden Tatigkeit,

6. Zusammensetzung und Hohe des
Arbeitsentgelts einschliel3lich der

Haufig wird in den Arbeitsvertragen oder im
unmittelbaren Zusammenhang mit dem Ab-
schluss der Arbeitsvertrage die Pflicht aus dem
Nachweisgesetz (NachwG) bzw. dem Betriebs-
verfassungsgesetz (BetrVG) erfillt. Das Nach-
weisgesetz sieht vor, dass die Arbeithehmerin
oder der Arbeitnehmer Uber die wesentlichen
Vertragsbestimmungen zu informieren ist. FUr
die Beschaftigten in Betrieben sieht das Be-
triebsverfassungsgesetz vor, dass die Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer Utber Aufgaben
und Verantwortung sowie Uber die Art der Ta-
tigkeit und die Einordnung in den Arbeitsab-
lauf informiert werden massen.

Zuschlége, der Zulagen, Prémien und
Sonderzahlungen sowie anderer
Bestandteile des Arbeitsentgelts und
deren Falligkeit,

7. vereinbarte Arbeitszeit,

8. Dauer des jéhrlichen Erholungsurlaubs,

9. Fristen fUr die Kiindigung des Arbeits-
verhaltnisses,

10. ein in allgemeiner Form gehaltener
Hinweis auf die Tarifvertrage, Betriebs-
oder Dienstvereinbarungen, die auf das
Arbeitsverhaltnis anzuwenden sind.

Die Angaben nach Nummern 6 bis 9

kdnnen ersetzt werden durch einen Hin-

weis auf die einschlagigen Tarifvertrage,

Betriebs- oder Dienstvereinbarungen und

ahnliche Regelungen, die fir das Arbeits-

verhéltnis gelten. Ist in den Féllen der

Nummern 8 und 9 die jeweilige gesetzliche

Regelung maRRgebend, so kann hierauf

verwiesen werden. Wenn dem Arbeitneh-

mer ein schriftlicher Arbeitsvertrag ausge-
héndigt worden ist, entfallt die Verpflich-
tung, soweit der Vertrag die geforderten

Angaben enthélt.
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Fur den Bereich der privatrechtlich organisier-
ten Arbeitgeber ergeben sich aus dem Betriebs-
verfassungsgesetz Vorgaben:

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

(1) Der Arbeitgeber hat den Arbeitnehmer
Uber dessen Aufgabe und Verantwortung
sowie Uber die Art seiner Téatigkeit und
ihre Einordnung in den Arbeitsablauf des
Betriebs zu unterrichten. Er hat den
Arbeitnehmer vor Beginn der Beschafti-
gung Uber die Unfall- und Gesundheitsge-
fahren, denen dieser bei der Beschéftigung
ausgesetzt ist, sowie Uber die MalRnahmen
und Einrichtungen zur Abwendung dieser
Gefahren und die nach § 10 Abs. 2 des
Arbeitsschutzgesetzes getroffenen Malf3-
nahmen zu belehren.

2.2.3.6 Probezeit

Wird nichts Abweichendes geregelt, gilt nach § 2
Abs. 4 TV-L eine Probezeit von sechs Monaten
als vereinbart. Ein Verzicht auf eine Probezeit —
etwa nach langjahriger Téatigkeit in einer anderen
Einrichtung — ist ebenso wie eine Verkirzung
maglich. Bei befristeter Beschaftigung von nicht-
wissenschaftlichem bzw. nichtkinstlerischem
Personal im Tarifbereich West finden sich in § 30
Abs. 4 TV-L Sonderregelungen fiir die Probezeit.

Ubersicht Regelungen im Arbeitsvertrag
Was muss der Arbeitsvertrag enthalten?
Beginn

Probezeit

Tatigkeit

Beschéaftigungsumfang
Befristung/Befristungsgrund
Eingruppierung und Stufenzuordnung
Bezugnahmeklausel.

2.3 Arbeitszeit

Das Arbeitsrecht geht davon aus, dass die Ar-
beitsleistung beim Arbeitgeber erbracht wird.
Auch fir die Beschéftigten im Bereich Hoch-
schule und Forschung gilt also grundsétzlich
eine Anwesenheitspflicht. Etwas Abweichendes
muss vereinbart werden. Die Arbeitszeit betragt
nach § 6 TV-L zwischen 38,5 und 40 Wochen-
stunden.

Beispiele Arbeitszeit

Universitat Heidelberg: 39,5 Stunden
Martin-Luther-Universitat
Halle-Wittenberg: 40 Stunden
Technische Universitat

Hamburg-Harburg: 38,5 Stunden

Heinrich-Heine-Universitat
Diuisseldorf: 39 Stunden 50 Minuten

Die Arbeitszeit wird in unterschiedlicher Form
erfasst. Bei wissenschaftlichen Beschéftigten wird
teilweise auf eine Zeiterfassung verzichtet. Wel-
che Vorgaben gelten, erfahren Sie Uber die Perso-
nalverwaltungen bzw. die Personalvertretungen.
Fur die Bestimmung des Durchschnitts der regel-
mafigen wochentlichen Arbeitszeit ist nach § 40
Nr. 3 TV-L das Jahr maRgeblich. Mit dem Ar-
beitszeitgesetz hat der Bund wesentliche Vorga-
ben zum Schutz der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer gemacht (bspw. Pausenzeiten).

Eine Ubersicht iiber die verschiede-
nen Arbeitszeitregelungen in Bund
und Ldndern finden Sie im Internet
unter www.gew.de/Ratgeber_
Arbeitsplatz_Hochschule_ =\
und_Forschung.html.



http://www.gew.de/Ratgeber_Arbeitsplatz_Hochschule_und_Forschung.html

Pausen nach § 4 Arbeitszeitgesetz

Die Arbeit ist durch im voraus feststehen-
de Ruhepausen von mindestens 30 Minu-
ten bei einer Arbeitszeit von mehr als
sechs bis zu neun Stunden und 45 Minu-
ten zu unterbrechen. Die Ruhepausen
nach Satz 1 kénnen in Zeitabschnitte von
jeweils mindestens 15 Minuten aufgeteilt
werden. Langer als sechs Stunden hinterei-
nander dirfen Arbeitnehmer nicht ohne
Ruhepause beschaftigt werden.

Da weder die Arbeitsvertrdge und die Gesetze
noch TV-L oder TVAGD Regelungen zur Lage
der Arbeitszeit enthalten, kann der Arbeitgeber
\Vorgaben in Ausibung des Direktionsrechts
machen. Er kann die Présenzverpflichtung auf
bestimmte Zeiten beschrdnken oder detaillierte
\Vorgaben machen. Dabei sehen alle Bundeslan-
der grundsatzlich eine Beteiligung des Personal-
rats vor. Ublich ist daher, dass Dienstvereinba-
rungen zur Arbeitszeit abgeschlossen werden.
Diese regeln, wann die tagliche Arbeitszeit be-
ginnt und endet. Es kann eine Gleitzeit verein-
bart sein. § 40 Nr. 3 TV-L ermdglicht den Per-
sonalvertretungen, durch Dienst- oder Betriebs-
vereinbarung Regelungen zur selbstverantwort-
lichen Festlegung der Arbeitszeit vorzusehen.
Arbeitszeitregelungen sind bindend; abwei-
chende Anweisungen sollte man sich nachweis-
bar, also schriftlich erteilen lassen. Anderenfalls
lauft man Gefahr, dass die Arbeitszeit nicht be-
rucksichtigt wird. Zum Schutz vor Konflikten
sind klare Absprachen auch mit dem Dienst-
vorgesetzten zu empfehlen.

Qe
In den Hochschulen und \K /
Forschungseinrichtungen gibt es
unterschiedliche tarifliche und
betriebliche Regelungen zur Ar-
beitszeitgestaltung, zu Arbeitszeit-
konten und zu deren Abgeltung.
Erkundigen Sie sich deshalb beim
Personalrat oder Betriebsrat,

welche Bedingungen gelten.

Absenkung der Arbeitszeit

8§ 8 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes
und 8§ 11 TV-L bzw. TVGD sehen die
Maglichkeit zur Herabsetzung der regel-
maRigen wdchentlichen Arbeitszeit vor.

§ 11 Abs. 1 TV-L ermdglicht die Herabset-
zung der vertraglich vereinbarten Arbeits-
zeit, wenn ein Kind unter 18 Jahren oder
ein nach einem drztlichen Gutachten
pflegebedurftiger sonstiger Angehdriger
betreut und gepflegt werden soll. Dringen-
de dienstliche Belange durfen nicht
entgegenstehen. Die Teilzeitbesch&ftigung
ist auf bis zu funf Jahre zu befristen. Eine
Verldngerung ist moglich. Bei der Lage der
Arbeitszeit nach Herabsetzung des Be-
schéftigungsumfangs soll der Arbeitgeber
der besonderen personlichen Situation
Rechnung tragen.

Uber die in § 11 Abs. 1 TV-L genannten Falle
hinaus besteht ein Anspruch auf befristete Her-
absetzung des Besché&ftigungsumfanges nicht.
8 11 Abs. 2 TV-L sieht lediglich die Verpflich-
tung des Arbeitgebers vor, die gewlinschte Re-
duzierung der Arbeitszeit fur sonstige Falle mit
dem Ziel zu erdrtern, zu einer entsprechenden
\Vereinbarung zu gelangen. Ein gerichtlich
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durchsetzbarer Anspruch auf Herabsetzung der
Arbeitszeit ergibt sich unabhéngig davon aus
8 8 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes. Die
Herabsetzung der Arbeitszeit erfolgt danach
unbefristet.

Soweit Vollzeitbeschéftigte dauerhaft eine be-
fristete Teilzeitbeschéftigung vereinbart haben,
sollen sie nach 8§ 11 Abs. 3 TV-L bei der spate-
ren Besetzung von Vollzeitarbeitsplatzen bei
gleicher Eignung im Rahmen der dienstlichen
bzw. betrieblichen Mdglichkeiten bevorzugt
bertcksichtigt werden. § 9 des Teilzeit- und Be-
fristungsgesetzes sieht dartber hinaus einen
Anspruch auf Erhéhung des Beschaftigungs-
umfangs vor.

Insgesamt ist zu empfehlen, sich vor einem An-
trag auf Reduzierung des Beschaftigungsum-
fangs bei dem jeweils zustdndigen Landesver-
band der GEW beraten zu lassen. Dort wird
man auch tber die Mdéglichkeiten und Erfolgs-
aussichten eines Anspruchs auf Erhéhung des
Beschéftigungsumfanges beraten.

2.4 Lehrverpflichtungen

Die Lehre ist ein zentraler Bestandteil der wis-
senschaftlichen bzw. kiinstlerischen Tétigkeit an
den Hochschulen. Auch insoweit bestimmen die
Lehrverpflichtungsverordnungen die Einzelhei-
ten. Diese Verordnungen gelten flr das hauptbe-
ruflich tatige wissenschaftliche und kinstlerische
Personal. Fur Lehrbeauftragte ist der Lehrauftrag
maf3geblich. Drittmittelbeschaftigte sind in der
Regel nicht zur Lehre verpflichtet.

Die Zahleinheit fir den Umfang der Lehrver-
pflichtung ist die Lehrveranstaltungsstunde
(LVS). Eine Lehrveranstaltungsstunde umfasst
mindestens 45 Minuten Lehrzeit je Woche der

\orlesungszeit eines Semesters. Bei musikali-
schem und darstellungsbezogenem Einzel- und
Gruppenunterricht umfasst eine Lehrveranstal-
tungsstunde mindestens 60 Minuten.

An den Universitdten und den kiinst-
lerischen Hochschulen betrdgt die
Lehrverpflichtung in der Regel bei
® Professorinnen und
Professoren 8 bis 9 LVS
® Juniorprofessorinnen und Junior-
professoren fur die Dauer der ersten
Phase des Dienstverhaltnisses 4 LVS
® Juniorprofessorinnen und Junior-
professoren nach der ersten Phase
des Dienstverhéltnisses 6 LVS
@ wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern mit befristeten
Vertrdgen bis zu 4 LVS
® [ehrkraften fur besondere
Aufgaben mit Lehraufgaben in
wissenschaftlichen Fachern 16 LVS bis
® | ehrkraften fir besondere
Aufgaben mit Lehraufgaben in
anwendungsbezogenen Fachern 24 LVS
® unbefristet beschaftigten
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern 8 LVS

An den Fachhochschulen betrdgt die
Lehrverpflichtung in der Regel bei:
® Dbei Professorinnen und

Professoren 18 LVS
® bei Lehrkraften flir besondere
Aufgaben bis zu 24 LVS



Das Lehrdeputat kann unter Bertcksichtigung
der Ubrigen Dienstaufgaben im Einzelfall erma-
Bigt werden. Fur eine Reihe von Funktionen
(Studienfachberatung, nebenberufliche Frauen-
beauftragte u. &., an den Fachhochschulen auch
bei der Betreuung von bestimmten Einrichtun-
gen oder von Aufgaben auf3erhalb der Hoch-
schule) gibt es die Moglichkeit der Ermafigung
der Lehrverpflichtung.

Zustandig ist immer die Dienstbehérde bzw.
die Personalstelle.

Fur die im Arbeitsverhaltnis beschéftigten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter (Angestellte) wird
die Anwendung der jeweils geltenden Lehrver-
pflichtungsverordnung im Arbeitsvertrag ver-
einbart oder dort ein konkretes Lehrdeputat
festgelegt. Fehlt es an einer vertraglichen Verein-
barung, kann der Arbeitgeber das Lehrdeputat
gemal 8§ 106 Gewerbeordnung nach billigem
Ermessen bestimmen. Die Lehrverpflichtungs-
verordnungen konkretisieren in diesem Sinne
das billige Ermessen. Manche Hochschulen ha-
ben Anwendungsregelungen, tber die auf den
Internetseiten der Hochschulen informiert 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
Teilzeitbeschdftigung

Bei Teilzeitbeschaftigung wird der Umfang der
Lehrverpflichtung auf den Anteil erméfigt,
welche der jeweiligen Teilzeitbeschaftigung im
Verhaltnis zur Vollbeschéftigung entspricht.

2.5 Das Entgelt

Nachfolgend wird ein Uberblick tiber die Zu-
sammensetzung des Entgelts und die Mdoglich-
keiten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer gegeben, die Richtigkeit der Entgeltberech-
nung nachzuprifen.

2.5.1 Wie lese ich meinen

Gehaltsnachweis?

Sinnvoll ist es, zunédchst die folgenden person-

lichen Angaben auf dem Entgeltnachweis zu

Uberprufen:

® Steuermerkmale (Steuerklasse, Kinderfrei-

betrdge, Zugehorigkeit zu einer Kirche

oder einer 6ffentlich-rechtlichen Religions-

gemeinschaft)

Entgelt-/VergUtungsgruppe

Erfahrungsstufe

Geburtsdatum

Beschéftigungsumfang in Prozent (z. B.

100 Prozent bei Vollbeschaftigung)

Zusatzversorgungsdaten (z. B. Zusatzver-

sorgungskasse VBL, Rechtskreis Ost oder

West)

® Angaben zum Sozialversicherungsstatus
(Rechtskreis Ost oder West, Art der Versi-
cherung nach Sozialversicherungszweigen:
Krankenversicherung (KV), Rentenversi-
cherung (RV), Arbeitslosenversicherung
(AV), Pflegeversicherung (PV); in Zahlen
ausgedrtickt: 1 bedeutet jeweils Pflichtver-
sicherung)

® Krankenkassenangabe (Name der Kran-
kenkasse, Kassennummer, Beitragssatz und
Sonderbeitrag der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer von 0,9 Prozent).

Sollten die personlichen Angaben fehlerhaft er-

fasst sein, kann dies zu falschen Vergttungsbe-

rechnungen fuhren. Bei Zweifeln an den Daten
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bzw. Problemen mit den Abkirzungen emp-
fiehlt es sich, bei der Personalstelle bzw. der Be-
zlgestelle nachzufragen. Sie kbénnen sich auch
an den fur Sie zustdndigen Landesverband der
GEW wenden.

2.5.2 Wie setzt sich mein Entgelt
zusammen?

Die Berechnung des Entgelts ist fUr viele Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer ein Buch
mit sieben Siegeln. Angesichts der teilweise
sehr komplizierten Regelungen ist dies auch
nicht verwunderlich. Es gibt gute Griinde, sich
mit der Entgeltberechnung zu beschéftigen.
Zum einen zwingen die Ausschlussklauseln
(8 37 TV-L, § 37 TVOD) dazu, Anspriiche inner-
halb von sechs Monaten nach Félligkeit schrift-
lich geltend zu machen. Um einen Anspruch
geltend zu machen, muss man ihn kennen und

Beispiel: Entgeltgruppe 13

Beschéftigte mit abgeschlossener wissen-
schaftlicher Hochschulbildung und
entsprechender Tatigkeit sowie sonstige
Beschaftigte, die aufgrund gleichwertiger
Féhigkeiten und ihrer Erfahrungen ent-
sprechende Tatigkeiten austben.

Dazu Protokollerkldarung Nr. I:

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

(2) Eine abgeschlossene wissenschaftliche
Hochschulbildung liegt vor, wenn das
Studium mit einer ersten Staatsprifung

beziffern kénnen. Zum anderen kann auch der
Arbeitgeber unter bestimmten Voraussetzun-
gen Uber einen Zeitraum von sechs Monaten
hinaus (bis zur Verjahrungsfrist nach dem Bur-
gerlichen Gesetzbuch von drei Jahren) Forde-
rungen gegen die Arbeitnehmerin oder den Ar-
beitnehmer erheben. Dies gilt etwa dann, wenn
die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer es
fahrlassig unterlassen hat, den Arbeitgeber auf
Anderungen beim Bezug von Kindergeld hin-
zuweisen.

Die Entgeltgruppe wird nicht frei vereinbart.
Sie bestimmt sich vielmehr nach dem gelten-
den Tarifvertrag. Die Grundlagen fur das Ent-
gelt finden sich in 8§ 15 TV-L bzw. TV6D. Die
Ho6he des Entgelts bestimmt sich nach der Ent-
geltgruppe und der fir die Arbeitnehmerin
oder den Arbeitnehmer geltenden Stufe. Die
Zuordnung erfolgt nach (zeitlich Gberwiegend)

oder mit einer Diplomprifung oder mit
einer Masterprufung beendet worden ist.
Diesen Prufungen steht eine Promotion
oder die Akademische Abschlussprufung
(Magisterprifung) einer Philosophischen
Fakultat nur in den Fallen gleich, in denen
die Ablegung einer ersten Staatsprufung
oder einer Diplomprifung oder einer
Masterprufung nach den einschldgigen
Ausbildungsvorschriften nicht vorgesehen
ist. Eine abgeschlossene wissenschaftliche
Hochschulbildung liegt auch vor, wenn der
Master an einer Fachhochschule erlangt
wurde und den Zugang zur Laufbahn des
hoheren Dienstes bzw. zur entsprechenden
Qualifikationsebene erdffnet; dies setzt
voraus, dass der Masterstudiengang das
Akkreditierungsverfahren erfolgreich



Ubertragenen Tatigkeiten nach den 8§ 12 ff.
TV-L in Verbindung mit der Entgeltordnung
zum TV-L, die zum 01.01.2012 in Kraft tritt.
Die in der Vergangenheit zusatzlich gewéhrten
familien- und kinderbezogenen Vergutungsbe-
standteile sind mit der Neufassung des Tarif-
werks nahezu entfallen. Soweit der TVOD ange-
wendet wird, ergibt sich die Eingruppierung
gegenwartig noch aus der Anwendung der
88 22 f. BAT in Verbindung mit der \Vergu-
tungsordnung/dem Lohngruppenverzeichnis.

In der Entgeltordnung sind die sog. Tarifmerk-
male festgelegt, nach denen sich die Eingrup-

pierung richtet.

durchlaufen hat, solange dies nach dem
jeweils geltenden Landesbeamtenrecht flr
den Zugang zur Laufbahn des hoheren
Dienstes bzw. zur entsprechenden Qualifi-
kationsebene gefordert ist.

(3) Eine abgeschlossene wissenschaftliche
Hochschulbildung setzt voraus, dass die
Abschlussprifung in einem Studiengang
abgelegt wird, der seinerseits mindestens
das Zeugnis der Hochschulreife (allgemei-
ne Hochschulreife oder einschléagige
fachgebundene Hochschulreife) oder eine
andere landesrechtliche Hochschulzu-
gangsberechtigung als Zugangsvorausset-
zung erfordert, und fir den Abschluss
eine Mindeststudienzeit von mehr als
sechs Semestern — ohne etwaige Praxisse-

mester, Priifungssemester o. A. — vorge-
schrieben ist. Ein Bachelorstudiengang
erfallt diese Voraussetzung auch dann
nicht, wenn mehr als sechs Semester fur
den Abschluss vorgeschrieben sind.

(4) Ein Abschluss an einer auslandischen
Hochschule gilt als abgeschlossene wissen-
schaftliche Hochschulbildung, wenn er
von der zustdndigen Landesbehérde dem
deutschen Hochschulabschluss gleichge-
stellt ist.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an den Universitaten werden
danach in der Regel in die Entgeltgruppe
13 TV-L eingruppiert. FUr jedes Arbeitsver-
héltnis kann man so die Entgeltgruppe
ermitteln.
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2.5.3 Stufen

Innerhalb der Entgeltgruppen kennen TVOD
und TV-L Erfahrungsstufen. Fur die Stufenzu-
ordnung gibt es mit § 16 TV6D, § 16 TV-L und
den Sonderregelungen in § 40 TVOD bzw. TV-L
komplexe Vorgaben. Wéhrend bei der Zuord-
nung zu Entgeltgruppen der Tarifautomatismus
greift, verbleiben bei der Stufenzuordnung
Spielrdume fur Vereinbarungen. Bereits im Ap-
ril 2011 unterschied sich das nach Stufe 3 der
Entgeltgruppe 13 TV-L zu zahlende Entgelt ge-
genlber dem Entgelt nach Stufe 1 um mehr als
500 Euro monatlich.

Bei Neueinstellungen ohne Berufserfahrung
wird in der Regel in die Stufe 1 eingestuft. War
die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer be-
reits anderweitig beruflich tétig, hat er ein Inte-
resse an der Bertcksichtigung der erworbenen
Erfahrung. Dies gilt insbesondere wegen des

hohen Anteils befristeter Arbeitsverhaltnisse.
Bestand bereits zum Arbeitgeber zuvor ein Ar-
beitsverhaltnis von mindestens einem Jahr, er-
folgt die Stufenzuordnung unter Bericksichti-
gung der einschlagigen Berufserfahrung aus
diesem vorherigen Arbeitsverhaltnis. Letztlich
wird an das letzte, zuvor bestehende Arbeits-
verhéltnis angeknlpft. Die Arbeitgeber rech-
nen teilweise kirzere Vertragslaufzeiten, soweit
nicht unterbrochen, zusammen. Zwischen
dem Ende des Vertrages und dem Beginn des
neuen Vertrages durfen nicht mehr als sechs
Monate, ab der Entgeltgruppe 13 TV-L nicht
mehr als zw6lf Monate liegen. Mit Berufser-
fahrung aus einem Arbeitsverhéltnis mit einem
anderen Arbeitgeber erfolgt die Einstellung in
die Stufe 3. Bei Einstellungen von Beschaftig-
ten in den Entgeltgruppen 13 bis 15 sind Zei-
ten einer einschldgigen Berufserfahrung an an-
deren Hochschulen und auf3eruniversitaren

Tabellenentgelt ab |. Januar 2012 (in Euro) zum TV-L

Entgelt- Grundentgelt
gruppe
Stufe | Stufe 2 Stufe 3
15 3.817,29 4.232,36 4.388,68
14 3.456,14 3.833,46 4.054,47
13 3.186,61 3.536,99 3.725,66
12 2.857,79 3.170,43 3.612,45
1 2.760,76 3.057,24 3.278,25
10 2.658,34 2.949,43 3.170,43
9 2.351,08 2.604,42 2.733,81
8 2.200,15 2.437,33 2.545,13
7 2.059,99 2.281,00 2.426,55
6 2.022,26 2.237,88 2.345,69
5 1.936,01 2.140,85 2.248,67
4 1.838,98 2.038,44 2.173,19
5 1.812,03 2.006,09 2.059,99
2 1.671,88 1.849,76 1.903,67
I - 1.488,60 1.515,55

Entwicklungsstufen

Stufe 4 Stufe 5 Stufe 6
4.943,91 5.364,37 -
4.388,68 4.900,78 -
4.092,21 4.598,91 -
4.000,57 4.501,88 -
3.612,45 4.097,60 -
3.391,45 3.811,91 -
3.089,58 3.369,89 -
2.647,56 2.760,76 2.830,84
2.534,36 2.620,61 2.696,06
2.453,50 2.523,58 2.599,04
2.351,08 2.431,94 2.485,84
2.248,67 2.324,13 2.372,64
2.146,24 2.216,32 2.275,61
1.957,57 2.081,56 2.210,93
1.547,89 1.580,24 1.661,10

Fiir Lehrbeauftragte fiir besondere Aufgaben gelten besondere Tabellen. Die jeweils aktuellen Entgelttabellen fiir
alle Beschdftigtengruppen sowie Besoldungstabellen fiir Beamtinnen und Beamten finden sich auf der Seite der

GEW: www.gew.de.




Forschungseinrichtungen anzuerkennen; eine
Schlechterstellung bei Verbleib an einer Ein-
richtung sollte sich verbieten. Bei der Einstel-
lung von Beschéftigten in die Entgeltgruppen
9 bis 12 sind Zeiten anzurechnen, wenn diese
im Rahmen der Planung, Vorbereitung, Durch-
fuhrung oder Aus- und/oder Bewertung von
wissenschaftlichen Vorhaben einen wesentli-
chen Beitrag leisten. Wann eine einschlagige
Berufserfahrung vorliegt, wird unterschiedlich
beantwortet.

Protokolinotiz zu § 16 Abs. 2 TV-L
Einschlédgige Berufserfahrung ist eine beruf-
liche Erfahrung in der Ubertragenen oder
einer auf die Aufgabe bezogen entsprechen-
den Tétigkeit.

Zitat BMI Erlass 06.09.2006 - D 11 2 -
220 210-2/16

Einschlégig ist eine berufliche Erfahrung in
der Ubertragenen oder einer auf die Aufga-
be bezogen entsprechenden Tatigkeit ein-
mal, wenn die neue Tatigkeit der fritheren
Téatigkeit im Wesentlichen entspricht, die
Tatigkeit also gleichsam in der Bundesver-
waltung fortgesetzt wird. Ausreichend kann
aber auch eine gleiche oder gleichartige Ta-
tigkeit sein, vorausgesetzt, sie entspricht in
der Wertigkeit der Eingruppierung. Maf-
geblich ist zudem, ob das fir die frihere
Tatigkeit notige Wissen und Kénnen und
die dort erworbenen Kenntnisse und Erfah-
rungen typischerweise konkret auch fir die
neue Tatigkeit erforderlich sind und diese
préagen; beide Tatigkeiten mussen nach Auf-
gabenzuschnitt und Niveau zumindest
gleichartig und gleichwertig sein. Mal3stab
ist die mit der neuen Tétigkeit konkret ver-
bundene Aufgabe.

Danach bereitet die Anerkennung von Promo-
tionszeiten Probleme. Die Hochschulrektoren-
konferenz (HRK) und die Deutsche For-
schungsgemeinschaft (DFG) haben sich mit der
Handreichung ,,Der Tarifvertrag fur den 6ffent-
lichen Dienst der Lander — Anwendungsfragen
an den Hochschulen* wohl fir eine Anrech-
nung ausgesprochen. Nur fur die tarifvertrag-
lich geregelten Praktika gibt es gegenwartig eine
Regelung. Fur sonstige Praktika, die Téatigkeit
als Arzt im Praktikum, Tatigkeiten mit Stipen-
dium, Tatigkeiten als sog. wissenschaftliche
oder kunstlerische Hilfskraft etc. ergeben sich
Anwendungsprobleme. MalRgeblich ist, ob
gleichartige Tatigkeiten vorliegen. Dies ist im
Einzelfall moglich.

Daneben kann der Arbeitgeber bei Neueinstel-
lungen zur Deckung des Personalbedarfs Zeiten
einer vorherigen beruflichen Tétigkeit ganz
oder teilweise fur die Stufenzuordnung bertick-
sichtigen, wenn diese Tétigkeit fur die vorgese-
hene Tatigkeit forderlich ist. 8 16 Abs. 2a TV-L
sieht dartber hinaus vor, dass Stufenzeiten aus
einem unmittelbar zuvor bestehenden Arbeits-
verhdltnis im o6ffentlichen Dienst ganz oder
teilweise bericksichtigt werden kdnnen. Dem
Arbeitgeber obliegt ein Spielraum, ob und in
welchem Umfang er von dieser Norm Ge-
brauch macht. Es kommt daher darauf an, sich
der Unterschiede bewusst zu sein und auf eine
schriftliche Vereinbarung der Stufe insbesonde-
re bei einem Wechsel von Einrichtungen aus
laufenden Vertragen zu achten.
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Beispiel:

Die Arbeitnehmerin war bisher an der
Humboldt-Universitat Berlin vom
01.06.2007 bis zum 31.05.2009 téatig. Zum
01.06.2009 will sie eine Tatigkeit bei der
Universitat Heidelberg aufnehmen. Die
Tatigkeit als wissenschaftliche Mitarbeite-
rin wird nahezu gleich bleiben.

Nach § 16 Abs. 2 S. 2 TV-L sowie § 40
Nr. 5 TV-L war bis zum 31.01.2010 eine
Stufenzuordnung in die Stufe 2 vorgese-
hen. Nach mindestens dreijahriger ein-
schlagiger Berufserfahrung kann nach dem
31.01.2010 eine Zuordnung zur Stufe 3
erfolgen. Dartber hinaus kann der Arbeit-
geber die Stufe abweichend bestimmen,
wenn er Zeiten fur die vorgesehene
Tatigkeit fur forderlich halt.

2.5.4 Stufenlaufzeiten

Innerhalb der Entgeltgruppe kann der Beschaf-
tigte nach Erfahrung in den Stufen aufsteigen.
Daflir mussen folgende Zeiten einer ununter-
brochenen Tatigkeit in der Entgeltgruppe nach-

gewiesen werden:

§ 16 Abs. 3TV-L

»Die Beschéftigten erreichen die jeweils
nachste Stufe — von Stufe 3 an in Abhén-
gigkeit von ihrer Leistung gemaR § 17
Absatz 2 — nach folgenden Zeiten einer
ununterbrochenen Téatigkeit innerhalb
derselben Entgeltgruppe bei ihrem Arbeit-
geber (Stufenlaufzeit):

@ Stufe 2 nach einem Jahr in Stufe 1,
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 funf Jahren in Stufe 5 bei
den Entgeltgruppen 2 bis 8.*

Das Stufenentgelt der neuen Stufe wird von Be-
ginn des Monats gezahlt, in dem die nédchste
Stufe erreicht wird. Probleme k&nnen sich bei
den Unterbrechungen etwa in Folge der Geburt
eines Kindes ergeben. Folgende Unterbrechun-
gen sind unschédlich:

§ 17 Abs. 3TV-L

Den Zeiten einer ununterbrochenen Tétig-

keit im Sinne des § 16 Absatz 3 Satz 1 ste-

hen gleich:

a) Schutzfristen nach dem Mutterschutz-
gesetz,

b) Zeiten einer Arbeitsunfahigkeit nach
8 22 bis zu 39 Wochen,

c) Zeiten eines bezahlten Urlaubs,

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

e) Zeiten einer sonstigen Unterbrechung
von weniger als einem Monat im Kalen-
derjahr,

f) Zeiten der voriibergehenden Ubertra-
gung einer hoherwertigen Tatigkeit.

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



2.5.5 Zulage

Nach § 16 Abs. 5 TV-L besteht die Mdglichkeit,
ein bis zu zwei Stufen hoheres Entgelt ganz
oder teilweise vorweg zu gewdhren oder eine
Zulage zu bezahlen.

§ 16 Abs. 5 Satz | TV-L in Verbindung
mit § 40 Nr. 5TV-L
»Zur regionalen Differenzierung, zur
Deckung des Personalbedarfs, zur Bindung
von qualifizierten Fachkraften oder zum
Ausgleich héherer Lebenshaltungskosten
kann Beschaftigten abweichend von der
tarifvertraglichen Einstufung ein bis zu
zwei Stufen hoheres Entgelt ganz oder
teilweise vorweg gewahrt werden. Beschaf-
tigte mit einem Entgelt der Endstufe
kdnnen bis zu 20 v. H. der Stufe 2 zusatz-
lich erhalten. Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler mit einem Entgelt der
Endstufe kdnnen bis zu 25 v. H. der Stufe
2 zusétzlich erhalten. Dies gilt jedoch nur,
wenn
a) sie aufgrund ihrer fachlichen Qualifika-
tion besondere projektbezogene Anfor-
derungen erfllen oder
b) eine besondere Personalbindung
beziehungsweise Personalgewinnung
erreicht werden soll.
Die Zulage kann befristet werden. Sie ist
auch als befristete Zulage widerruflich.”

Eine Befristung der Zulage ist zuléssig. Ein An-
spruch auf die Zulage besteht nicht.

2.5.6 Sonderzahlung, Leistungszulage,
Pramie

Nach 8§ 18 Abs. 1 TV-L in Verbindung mit § 40
Nr. 6 TV-L kann Beschaftigten im Drittmittel-
bereich vom Arbeitgeber eine Sonderzahlung
gewahrt werden. Voraussetzung ist, dass nach
Deckung der Einzel- und Gemeinkosten des
Drittmittelvorhabens entsprechende Ertrége
aus Mitteln privater Dritter verbleiben. Mit der
Zulage sollen Leistungen bei der Einwerbung
der Mittel oder der Leistungen im Rahmen des
Drittmittelprojektes abgegolten werden. Die
Zahlung kann bis zu zehn Prozent des Jahresta-
bellenentgelts betragen. Sie ist nicht zusatzver-
sorgungspflichtig.

8 18 Abs. 2 TV-L in Verbindung mit § 40 Nr. 6
TV-L sieht vor, dass Beschaftigten eine Leis-
tungszulage gezahlt werden kann, wenn sie
dauerhaft oder projektbezogen besondere Leis-
tungen erbringen. Eine Befristung der Zulage
ist zuléassig. Unbefristete wie befristete Zulagen
kodnnen widerrufen werden.

Der Arbeitgeber kann Beschéftigten dartber
hinaus gemaR § 18 Abs. 3 TV-L in Verbindung
mit § 40 Nr. 6 TV-L Leistungsprdmien zahlen,
wenn sie besondere Leistungen erbracht ha-
ben.

Ein Anspruch der Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer auf Gewéhrung von Zahlungen be-
steht nicht. Es liegt im Ermessen des Arbeitge-
bers, ob er von dieser Tarifnorm Gebrauch
macht. Wahrend fur den Bereich der Beschaftig-
ten nach dem TV-L Regelungen Uber das Leis-
tungsentgelt entfallen sind (8 18 TV-L a. F),
gelten fur den Anwendungsbereich des TV6D
und fur die Beschaftigten der Hochschulen und
Forschungseinrichtungen der Lé&nder entspre-
chende Regelungen.

41



42

2.5.7 Entgeltgruppe und Direktionsrecht
Die jeweilige Entgelt- bzw. Vergutungsgruppe
bestimmt einerseits das zu zahlende Entgelt.
Zugleich dient deren Angabe der Konkretisie-
rung der geschuldeten Tatigkeit: Eine Beschafti-
gung kann nur im Rahmen der Entgeltgruppe
sowie unter Beriicksichtigung der Qualifikation
erfolgen. Die Angabe der Entgeltgruppe be-
schrankt daher das Direktionsrecht des Arbeit-
gebers. Eine Einstellung nach der Entgeltgrup-
pe 13 TV-L steht der Beschéftigung beispiels-
weise flr Hausmeisterdienste entgegen.

2.5.8 Korrektur der Eingruppierung

Die Angabe der Entgeltgruppe im Arbeitsver-
trag kann fehlerhaft sein. Anders als im Bereich
der Privatwirtschaft wird der 6ffentliche Arbeit-
geber 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 grundsatzlich einer Korrektur
zuganglich sind. Dies gilt auch dann, wenn das
Arbeitsverhaltnis bereits ldngere Zeit besteht.
Das Bundesarbeitsgericht hat in einer Vielzahl
von Entscheidungen Ausnahmen von diesem
Grundsatz entwickelt. Nicht jeder Fall einer
nachtraglichen Anderung der Eingruppierung
(so genannte korrigierende Ruckgruppierung)
ist ohne Vertragsdnderung zuléssig. Lassen Sie
sich hierzu von dem jeweils fur Sie zustdndigen
Landesverband der GEW beraten.

2.5.9 Jahressonderzahlung

Beschéftigte, die am 01.12. im Arbeitsverhélt-
nis stehen, haben einen Anspruch auf eine Jah-
ressonderzahlung. § 20 Abs. 2 TV-L bestimmit,
in welcher Héhe diese Jahressonderzahlung ge-
wahrt wird. Bemessungsgrundlage fur die Jah-

Ein:_(/erminderung der Jahressonder-

zahlung unterbleibt gemdB

§ 20 Abs. 4a bis c TV-L fiir Zeiten der

a) Ableistung von Grundwehrdienst
oder Zivildienst, wenn dieser vor
dem I|. Dezember beendet und
die Beschdftigung unverziiglich
wieder aufgenommen wurde,

b) Beschdftigungsverbote nach
§ 3 Absatz 2 und § 6 Absatz |
Mutterschutzgesetz,

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

ressonderzahlung ist das in den Monaten Juli
bis September gezahlte durchschnittliche Ent-
gelt. Fur Uberstunden und Mehrarbeit gezahl-
tes Entgelt bleibt ebenso wie die Gewéhrung
von Zulagen unbericksichtigt. Ausnahmen
sieht der Tarifvertrag flr im Dienstplan vorge-
sehene Mehrarbeits- oder Uberstunden vor.
Die Sonderzahlung ist auch dann zu gewahren,
wenn das Arbeitsverhéltnis erst nach dem
31.08. des Jahres begonnen hat. Dann kommt
es fur die Bemessung der Jahressonderzahlung
auf das im ersten vollen Kalendermonat gezahl-
te Entgelt an. War die oder der Beschéftigte
nicht ganzjahrig tatig, vermindert sich der An-
spruch um 1/12 fur jeden Kalendermonat, in
dem sie oder er keinen Anspruch auf Entgelt
oder Fortzahlung des Entgelts hatte.



2.5.10 Staatliches Kindergeld

Wer Kinder hat, erhdlt unter den im Bundes-
kindergeldgesetz definierten Voraussetzungen
staatliches Kindergeld. Im 6ffentlichen Dienst
wird das Kindergeld vom Arbeitgeber ausge-
zahlt und nicht von der Familienkasse der Ar-
beitsverwaltung. Die Anspriiche und entspre-
chenden Zahlungen richten sich nicht nach
dem Bundeskindergeldgesetz bzw. dem Ein-
kommenssteuergesetz. Informationen zur Zah-
lung des Kindergeldes kann man uber die Inter-
netseiten des Bundeszentralamtes fir Steuern
oder die Bundesagentur fir Arbeit erhalten.
Dort kdnnen Formulare und Merkblétter her-
untergeladen werden. Uber das Internetange-
bot der Bundesagentur flr Arbeit werden die
jeweiligen Familienkassen benannt, an die man
sich bei Fragen wenden kann. Ebenso stehen
die mit der Entgeltabrechnung befassten Ver-
waltungsteile der jeweiligen Arbeitgeber fir
Rickfragen zur Verfigung.

2.5.11 Zusatzversorgung:

Die Versorgungsanstalt des Bundes und
der Ldnder (VBL)

Mit dem Tarifvertrag Uber die betriebliche Al-
tersversorgung der Beschaftigten des offentli-
chen Dienstes (Tarifvertrag Altersversorgung —
ATV) vom 1. Mérz 2002 wurde das Zusatzver-
sorgungssystem als Betriebsrentenmodell aus-
gestaltet.

Die VBL-Zusatzversorgung in ihrer neugefass-
ten Form ist als zweiter Baustein einer Altersver-
sorgung langfristig angelegt.

Wer ldnger als fiinf Jahre im VBL-System
in die Versorgungskasse eingezahlt hat,
erwirbt damit Anspriiche in der Zusatzren-
te, die nicht verfallen kbnnen.

Ist man weniger als funf Jahre beschéftigt, kann
man sich geleistete Eigenanteile erstatten las-
sen.

Informationen zum Thema finden sich
auf den Internetseiten der VBL

(www.vbl.de).

—
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2.5.12 Freiwillige Zusatzversicherungen
Grundséatzlich muss jeder fr sich entscheiden,
ob und welche zuséatzlichen Versicherungen ab-
geschlossen werden sollen. Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Offentlichen Dienst sollten
in diese Uberlegungen auf jeden Fall auch die
freiwilligen Angebote der VBL (VBLextra,
VBLdynamik) einbeziehen. Diese kann man
ebenfalls tber die Internetseite der VBL anfor-
dern.

GEW-Mitgliedern stehen auferdem spezielle
Angebote zur Verfligung, Gber die unter www.
das-rentenplus.de informiert wird. Diese resul-
tieren aus einer Vereinbarung mehrerer Ge-
werkschaften mit einem Anbieterkonsortium.

2.5.13 Zahlung des Entgelts

Das Entgelt wird nach § 24 TV-L/TVOD am
letzten Tag des Monats fur den laufenden Ka-
lendermonat auf ein von der Beschéftigten
bzw. dem Beschéaftigten benanntes Konto ge-
zahlt. Handelt es sich bei dem so ermittelten
Zahltag um einen Samstag, einen Sonntag oder
einen Feiertag, wird am vorhergehenden Werk-
tag, bei einem Sonntag demzufolge am Freitag,
gezahlt. Die Beschéftigten sollten darauf ach-
ten, dass sie die fir die Uberweisung erforderli-
chen Angaben rechtzeitig machen. Anderen-
falls tragen sie die ggf. entstehenden zusatzli-
chen Uberweisungskosten.

Teilzeitbeschéftigte erhalten das Entgelt in dem
Umfang, der dem Anteil ihrer individuell ver-
einbarten durchschnittlichen Arbeitszeit und
der regelmaRigen Arbeitszeit vergleichbarer
\ollzeitbeschaftigter entspricht. Erfolgt die Be-
schéftigung nicht fir volle Kalendermonate,
wird nur der Teil gezahlt, der auf den Zeitraum
des Bestehens des Arbeitsverhéltnisses entfallt.

2.6 Urlaub, Sonderuriaub,
Arbeitsbefreiung

Die Gewéhrung von Urlaub bestimmt sich
grundsétzlich nach dem Bundesurlaubsgesetz
(BUrIG):

§ 3 BUrlG - Dauer des Urlaubs
,»(1) Der Urlaub betréagt jahrlich mindes-
tens 24 Werktage.

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

§ 5 Abs. | BUrIG -Teilurlaub

»(1) Anspruch auf ein Zwoélftel des Jahres-

urlaubs fir jeden vollen Monat des

Bestehens des Arbeitsverhéltnisses hat der

Arbeitnehmer

a) fur Zeiten eines Kalenderjahrs, fur die
er wegen Nichterflllung der Wartezeit
in diesem Kalenderjahr keinen vollen
Urlaubsanspruch erwirbt;

b) wenn er vor erfullter Wartezeit aus dem
Arbeitsverhaltnis ausscheidet;

c¢) wenn er nach erfullter Wartezeit in der
ersten Hélfte eines Kalenderjahrs aus
dem Arbeitsverhéltnis ausscheidet.”

Mit den 8§ 26 ff. TV-L bzw. TVOD haben die
Tarifvertragsparteien die Gewahrung von Ur-
laub und Sonderurlaub ausgestaltet. Beschéf-
tigte haben danach folgenden Urlaubsan-
spruch:



§ 26 Abs. | S. 1-2TV-L

(1) Beschaftigte haben in jedem Kalender-

jahr Anspruch auf ,,Erholungsurlaub unter

Fortzahlung des Entgelts (§ 21). Bei

Verteilung der wochentlichen Arbeitszeit

auf finf Tage in der Kalenderwoche

betragt der Urlaubsanspruch in jedem

Kalenderjahr

® bis zum vollendeten 30. Lebensjahr
26 Arbeitstage,

® bis zum vollendeten 40. Lebensjahr
29 Arbeitstage und

® nach dem vollendeten 40. Lebensjahr
30 Arbeitstage.

Arbeitstage sind alle Kalendertage, an

denen die Beschaftigten dienstplanmaRig

oder betriebsublich zu arbeiten haben

oder zu arbeiten héatten, mit Ausnahme

der auf Arbeitstage fallenden gesetzlichen

Feiertage, fur die kein Freizeitausgleich

gewahrt wird“.

Mal3geblich ist das Lebensjahr, das im Laufe des
Kalenderjahres vollendet wird. Die angegebenen
Arbeitstage beziehen sich auf eine Finf-Tage-
Woche. Weicht die Verteilung der wochentlichen
Arbeitszeit bezogen auf Kalendertage ab, erhoht
oder vermindert sich der Urlaubsanspruch ent-
sprechend. Bruchteile bleiben unberticksichtigt,
wenn weniger als ein halber Urlaubstag errech-
net wird. Im Ubrigen wird aufgerundet.

Erholungsurlaub muss grundsatzlich im laufen-
den Kalenderjahr genommen werden. Soweit
Urlaub Ubertragen wird, muss er bis zum 30.09.
des Folgejahres genommen werden. Beginnt
oder endet das Arbeitsverhéltnis im Laufe eines
Jahres, steht als Erholungsurlaub fur jeden vol-
len Monat des Arbeitsverhdltnisses 1/12 des
Urlaubsanspruchs zu. Bei einem Ruhen des Ar-
beitsverhaltnisses vermindert sich die Dauer

des Erholungsurlaubs fur jeden vollen Kalen-
dermonat um 1/12.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer haben
den Urlaubsanspruch grundsétzlich geltend zu
machen. Wird Urlaub nicht geltend gemacht,
erlischt der Urlaubsanspruch. Der Arbeitgeber
erteilt den Urlaub, wobei dem Urlaubswunsch
in der Regel Rechnung zu tragen ist. Etwas an-
deres gilt dann, wenn dringende dienstliche Be-
lange entgegenstehen. Dringende dienstliche
Belange kdnnen sich aus den hochschulrechtli-
chen Vorgaben ergeben, die eine Urlaubsge-
wéhrung in der vorlesungsfreien Zeit vorsehen.
Ebenso kann die Gewahrung von Urlaub an
andere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
entgegenstehen. Die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer ist nicht berechtigt, eigenmach-
tig den Urlaub anzutreten. Der Anspruch auf
Urlaubsgewéhrung kann ggf. gerichtlich durch-
gesetzt werden.

2.6.1 Sonderurlaub und Arbeitsbefreiung
Beschéftigte haben einen Anspruch auf Gewéh-
rung von Sonderurlaub ohne Fortzahlung des
Entgelts, wenn ein wichtiger Grund vorliegt.

Ein Anspruch auf Arbeitsbefreiung besteht
auch dann, wenn allgemeine staatsblrgerliche
Pflichten (Aussage als Zeugin oder Zeuge, Ta-
tigkeit als ehrenamtliche Richterin oder ehren-
amtlicher Richter etc.) wahrgenommen werden.
Das Entgelt wird nur fortgezahlt, wenn die Be-
schéftigten keinen Anspruch auf Ersatz des
Entgelts geltend machen kénnen. Von anderer
Stelle gezahlte Betrdge sind an den Arbeitgeber
abzufiihren (8 29 Abs. 2 S. 2 TV-L).
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Bei bestimmten Anldssen wird nach den tarifvertraglichen Regelungen Arbeitsbefreiung unter

Fortzahlung des Entgelts gewdhrt (§ 29 TV-L bzw.TVaD).

a) Niederkunft der Ehefraulder Lebenspartnerin im Sinne des Lebenspartnerschafts- ein Arbeitstag

gesetzes

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

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

d) 25- und 40-jdhriges Arbeitsjubildum
e) Schwere Erkrankung*

aa) einerleines Angehorigen, soweit sieler in demselben Haushalt lebt
bb) eines Kindes, welches das 2. Lebensjahr noch nicht vollendet hat, wenn im

ein Arbeitstag
ein Arbeitstag

ein Arbeitstag im Kalenderjahr
bis zu vier Arbeitstage im

laufenden Kalenderjahr kein Anspruch nach § 45 SGBV besteht oder bestanden hat  Kalenderjahr

cc) einer Betreuungsperson, wenn Beschdftigte deshalb die Betreuung ihres Kindes,  bis zu vier Arbeitstage im
das das 8. Lebensjahr noch nicht vollendet hat oder wegen korperlicher, geistiger oder Kalenderjahr

seelischer Behinderung dauernd pflegebediirftig ist, ibernehmen miissen

f) Arztliche Behandlung von Beschiftigten, wenn diese wihrend der Arbeitszeit

erfolgen muss

erforderliche nachgewiesene
Abwesenbheitszeit einschlieBlich
erforderlicher Wegezeiten

*Eine Freistellung nach Buchstabe e erfolgt nur, soweit eine andere Person zur Pflege oder Betreuung nicht sofort zur Verfiigung steht und die
ArztmlderArzt in den Fdllen der Doppelbuchstaben aa und bb die Notwendigkeit der Anwesenheit der/des Beschdftigten zur vorldufigen Pflege
heinigt. Die Freistell darf insg fiinf Arbeitstage im Kalenderjahr nicht iiberschreiten.

Der Arbeitgeber kann in sonstigen dringenden
Féllen Arbeitsbefreiung unter Fortzahlung des
Entgelts bis zu drei Arbeitstage gewéhren. Ste-
hen dienstliche bzw. betriebliche Verhaltnisse
nicht entgegen, kann in begriindeten Fallen bei
Verzicht auf das Entgelt kurzfristig Arbeitsbe-
freiung gewahrt werden. Nach der Protokoller-
klarung zu 8 29 Abs. 3 TV-L ist dies etwa dann
der Fall, wenn ein Umzug aus personlichen
Grunden ansteht.

Fur die Téatigkeit in einzelnen Organen der Ge-
werkschaften kann nach 8 29 Abs. 4 TV-L Ar-
beitsbefreiung von bis zu acht Werktagen im
Jahr unter Fortzahlung des Entgelts gewahrt
werden. Dringende dienstliche und betriebli-
che Interessen dirfen nicht entgegenstehen.
Fur Tarifverhandlungen mit der Tarifgemein-
schaft der Lander und ihren Mitgliedern kann
auf Anforderung einer der vertragsschliel3en-
den Gewerkschaften Arbeitsbefreiung unter
Fortzahlung des Entgelts ohne zeitliche Be-
grenzung gewahrt werden.

Bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern,
die aus dem Geltungsbereich des BAT bzw.
BAT-O ubergeleitet wurden, ist bei der geplan-
ten Beurlaubung zu kléren, ob Besitzstandszu-
lagen entfallen.

2.6.2 Pflegezeit

Seit dem Jahr 2008 besteht auf der Grundlage
des Pflegezeitgesetzes (PflegZG) ein Anspruch
auf Freistellung bei kurzeitiger Arbeitsverhin-
derung im Umfang von bis zu zehn Arbeitsta-
gen. Damit soll die Mdglichkeit geschaffen wer-
den, kurzfristig erforderliche Pflege zu organi-
sieren und zu sichern. Der Arbeitgeber ist un-
verziglich zu informieren und auf Verlangen
ist eine drztliche Bescheinigung vorzulegen.
Das Entgelt wird nicht fortgezahlt. Daneben
sieht das Gesetz die Moglichkeit der vollstandi-
gen oder teilweisen Freistellung zur Pflege in
hauslicher Umgebung vor. Der Anspruch muss
schriftlich zehn Arbeitstage vor Beginn geltend
gemacht werden. Umfang und Zeitraum der



Freistellung sowie ggf. die Verteilung der Ar-
beitszeit sind mitzuteilen. Wird eine teilweise
Freistellung angestrebt, muss mit dem Arbeit-
geber eine Vereinbarung getroffen werden. Die
Dauer der Freistellung kann maximal sechs
Monate betragen. Mit Zustimmung des Arbeit-
gebers sind Verlangerungen innerhalb dieses
Zeitraums maoglich. Das Entgelt wird nicht fort-
gezahlt. § 5 des Gesetzes sieht einen besonde-
ren Schutz vor Kiindigungen vor.

2.6.3 Bildungsurlaub

Auch den an Hochschulen und Forschungsein-
richtungen Beschéftigten steht, soweit dies nach
der jeweils geltenden Landesregelung vorgese-
hen ist, ein Anspruch auf Bildungsurlaub zu.
So haben etwa Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer im Land Berlin unabhé&ngig vom Alter
das Recht, vom Arbeitgeber fir die Teilnahme
an einer anerkannten, frei wahlbaren Veranstal-
tung zur politischen und/oder beruflichen Wei-
terbildung bis zu zehn Arbeitstage in zwei auf-
einanderfolgenden Kalenderjahren bezahlt frei-
gestellt zu werden. Voraussetzung ist, dass der
Arbeitgeber von diesem beabsichtigten Bil-
dungsurlaub rechtzeitig, d. h. spatestens sechs
Wochen vor Beginn informiert wurde. Die Frei-
stellung kann nur in Ausnahmefallen versagt
und muss in diesem Fall spater gewéhrt werden.

Das Landesrecht des Landes Sachsen-Anhalt
sieht einen Anspruch auf Freistellung von der
Arbeit zum Zwecke der Weiterbildung im Um-
fang von funf Arbeitstagen im Kalenderjahr
vor. Eine Zusammenfassung des Anspruchs
von zwei Kalenderjahren soll mdglich sein.
Nicht alle Bundesldnder haben einen solchen
Freistellungsanspruch gesetzlich normiert. Im
Freistaat Sachsen beispielsweise fehlt eine sol-
che Regelung. Informieren Sie sich bei dem flr

Sie zustandigen Landesverband der GEW Uber
den bestehenden Anspruch.

2.7 Dienstreisen

Dienstreisen mussen grundsatzlich vor ihrem
Antritt genehmigt werden. Auch wenn das vie-
len angesichts einer relativ freien Arbeitszeitein-
teilung nicht notwendig erscheinen mag, sollte
immer eine Genehmigung eingeholt werden.
Denn davon héngen z. B. bei einem Unfall die
Anerkennung als Dienstunfall und der An-
spruch auf Unfallfirsorge ab.

Die Hochschulen sehen fir die Reisekostener-
stattung in der Regel bestimmte Séatze und Pau-
schalen fuir Tagegeld, Ubernachtungen etc. vor,
welche sich nach den Bestimmungen des Lan-
desreisekostengesetzes und der hierzu ergange-
nen Trennungsgeldverordnung bzw. durch Ver-
weisung nach den Bestimmungen des Bundes-
reisekostengesetzes richten. Die Abrechnung
von Dienstreisen erfolgt Gber die Hochschule
oder den Drittmittelgeber. Beachten Sie, dass
bestimmte Kosten, wie etwa Auslagen flr eine
Reiseunfall- oder zusétzliche (Auslands-)Kran-
kenversicherung und Reisertcktrittsversiche-
rung, meist nicht erstattungsfahig sind. Es ist
ratsam, die Kostenerstattung flr die Benutzung
eines eigenen Pkw im Vorfeld zu kléren, denn
diese sehen die reisekostenrechtlichen Bestim-
mungen nicht automatisch vor.

Dienstreisenden ist es untersagt, sich fur
dienstlich abgeflogene oder abgefahrene
Meilen bzw. Strecken Bonuspunkte auf
einem personlichen Konto gutschreiben
zu lassen bzw. Verglinstigungen in irgend-
einer Weise personlich in Anspruch zu
nehmen.
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Selbstverstandlich sollte sein, dass von Dritten
erstattete Aufwendungen fur Fahrten zu Vortra-
gen nicht nochmals gegeniiber dem jeweiligen
Arbeitgeber abgerechnet werden. Ein solches
Vorgehen stellt eine Straftat dar und kann zur
auBerordentlichen Kindigung des Arbeitsver-
héltnisses fuhren.

2.8 Mobilitat

Der Wechsel der Hochschule oder Forschungs-
einrichtung ist bei Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern eher die Regel als die Ausnah-
me.

Dabei ist zwischen einem Wechsel der Hoch-
schule bzw. Forschungseinrichtung wahrend
eines laufenden Arbeitsvertrages im Wege der
Abordnung oder Versetzung und einem \Wech-
sel durch Abschluss eines neuen Vertrages zu
unterscheiden.

In der Regel sehen die im offentlichen Dienst
geschlossenen Arbeitsvertrage einen Arbeitsort
nicht unmittelbar vor. Es gelten danach die ge-
setzlichen und tariflichen Vorschriften. 8 106
S. 1 Gewerbeordnung sieht vor, dass der Arbeit-
geber den Ort der Arbeitsleistung nach billigem
Ermessen naher bestimmen kann, soweit €s an
einer Regelung durch Vortrag oder Tarifvertrag
fehlt. Sowohl der TV-L als auch der TVOD se-
hen in 84 vor, dass Beschaftigte aus dienstli-
chen oder betrieblichen Grinden versetzt oder
abgeordnet werden koénnen. Eine Abordnung
ist befristet. Eine Versetzung erfolgt dauerhatft.
Sollen Beschaftigte an einer Dienststelle oder
einem Betrieb aul3erhalb des bisherigen Arbeits-
ortes im Wege der Versetzung oder durch eine
auf die Dauer von mehr als drei Monaten ange-
legte Abordnung verwendet werden, so sind sie
vorher zu héren. Neben Abordnung und Ver-

setzung sieht der Tarifvertrag auch die Mdglich-
keit der Verwendung bei einem Dritten (Zuwei-
sung) vor. Die Zuweisung ist nur voribergehend
mit einer mindestens gleich verglteten Téatigkeit
zuldssig. Sie kann nur aus wichtigem Grund ver-
weigert werden. Eine Zuweisung lasst die Rechts-
stellung zum Arbeitgeber unbenommen. In den
Fallen, in denen Aufgaben der Beschéftigten auf
einen Dritten verlagert werden (etwa Privatisie-
rung), kann die Arbeitnehmerin oder der Ar-
beitnehmer zur Erbringung der geschuldeten
Arbeitsleistung bei einem Dritten verpflichtet
werden (Personalgestellung). Das Arbeitsver-
haltnis bleibt zum bisherigen Arbeitgeber beste-
hen. Der Fall der Personalgestellung ist vom
Betriebslibergang abzugrenzen.

Abordnung ist die vom Arbeitgeber veranlasste
vorubergehende Beschéftigung bei einer ande-
ren Dienststelle oder einem anderen Betrieb
desselben oder eines anderen Arbeitgebers un-
ter Fortsetzung des bestehenden Arbeitsverhalt-
nisses.

Versetzung ist die vom Arbeitgeber veranlasste,
auf Dauer bestimmte Besché&ftigung bei einer
anderen Dienststelle oder einem anderen Be-
trieb desselben Arbeitgebers unter Fortsetzung
des bestehenden Arbeitsverhéltnisses.

Wahrend Abordnung und Versetzung inner-
halb eines laufenden Arbeitsverhéltnisses im
Ubrigen nicht zur Anderung der Beschifti-
gungsbedingungen flhren, ist der Wechsel der
Hochschule oder Forschungseinrichtung durch
Neuabschluss eines Arbeitsvertrages oft mit
Unsicherheiten hinsichtlich der Beschaftigungs-
bedingungen verbunden.

Im neuen Tarifrecht des offentlichen Dienstes
gibt es die bisher Ublichen Vergltungsgruppen



und Lebensaltersstufen sowie den Ortszuschlag
(je nach Familienstand) nicht mehr; an ihre
Stelle sind Entgeltgruppen und Erfahrungsstu-
fen getreten (siehe oben Ziffer 5: Das Entgelt).
Die Arbeitgeber haben darauf bestanden, in
den Erfahrungsstufen die Zugehorigkeit zum
selben ,,Betrieb*“ zu honorieren. Das bedeutet,
dass bei dem in der Wissenschaft hdufig auftre-
tenden Wechsel des Arbeitgebers Einkommens-
verluste eintreten kdnnen. Das betrifft vor al-
lem den Wechsel zu Forschungseinrichtungen,
die Uberwiegend den TVGD anwenden. Nach
MaRgabe des TVOD werden Neueingestellte
immer wieder in Stufe 1 eingruppiert. Berufser-
fahrung wird kaum bertcksichtigt. Das ist wis-
senschafts- und mobilitatsfeindlich. Die Ge-
werkschaften haben jedoch durchgesetzt, dass
im TV-L, der seit November 2006 in allen L&n-
dern und damit den dortigen Hochschulen gilt
(Ausnahme: Berlin und Hessen), die Berufser-
fahrung in der Wissenschaft bei der Einstufung
in der Regel anerkannt wird. Die GEW setzt
sich daftir ein, dass diese wissenschaftsspezifi-

schen tariflichen Regelungen auch auf Bund
und Kommunen (TvoD) Ubertragen werden.

Soweit eine Téatigkeit vorlbergehend im Aus-
land vorgesehen ist, kbnnen die Voraussetzun-
gen einer Beurlaubung gepruft werden.

2.9 Nebentdtigkeiten

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, auf die
der TV-L oder der TVOD Anwendung findet,
missen eine Nebentatigkeit gegen Entgelt vor
Aufnahme rechtzeitig schriftlich anzeigen (8 40
Nr.2 TV-L). Einer Genehmigung bedarf es
nicht. Der Anzeigenvorbehalt erstreckt sich nur
auf Nebentatigkeiten, die gegen Entgelt ausge-
Ubt werden. Die Nebentétigkeit kann vom Ar-
beitgeber untersagt oder mit Auflagen versehen
werden, wenn sie geeignet ist, die Erfullung der
arbeitsvertraglichen Pflichten der Beschéftigten
oder berechtigten Interessen des Arbeitgebers
zu beeintrachtigen.

Wie sollte man beim Wechsel des Arbeitgebers vorgehen?

Wer den Arbeitgeber wechselt, sollte sich
unbedingt rechtzeitig vorher Uber 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 jeweiligen
GEW-Landesverbénden.

Neu am Tarifsystem des TVOD/TV-L ist,
dass die Arbeitgeber nicht starr an die
Regelungen zu den Erfahrungsstufen
gebunden sind. Sie kdnnen im Einzelfall
hohere Erfahrungsstufen anbieten

(z. B. zur Gewinnung von besonders
qualifizierten Bewerberinnen und Bewer-
bern). Erkundigen Sie sich gezielt nach
dieser Moglichkeit und verhandeln Sie
gegebenenfalls.

Sinnvoll ist es, im Vorstellungsgespréach
nach der Entgelthdhe zu fragen. Lassen Sie
sich eine konkrete Summe nennen. Dann
konnen Sie vergleichen und entscheiden,
ob Sie unter diesen Bedingungen die Stelle
annehmen oder nicht. Nur schriftliche
Zusagen werden sich spater durchsetzen
lassen
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Im Wesentlichen kommen drei Griinde in Be-
tracht, aus denen der 6ffentliche Arbeitgeber
der oder dem Angestellten eine Nebentétigkeit
untersagen darf:

Eine Nebentétigkeit darf die Angestellten ers-
tens nicht Uberfordern und daher auf Dauer
nicht mehr als ca. acht Stunden (ein Funftel der
Arbeitszeit bei Vollbeschaftigung) in der Woche
ausmachen (Uberlastung). Teilzeitbeschiftigte
konnen aullerdem die Arbeitszeit, die ihnen
zur Vollbeschéftigung fehlt, mitrechnen. Zwei-
tens darf es zu keiner Interessenkollision mit
Verpflichtungen aus der Hauptbeschaftigung
kommen. So darf etwa eine Dozentin oder ein
Dozent keine privaten Repetitorien fir den er-
folgreichen Abschluss der eigenen Lehrveran-
staltung anbieten. Drittens darf die Nebentatig-
keit nicht geeignet sein, dem Ansehen des of-
fentlichen Dienstes zu schaden.

Nach § 40 Nr. 2 TV-L kann fur die Nebentatig-
keit im Offentlichen Dienst eine Ablieferungs-
pflicht vorgesehen werden. Bei einer nicht un-
tersagten Nebentatigkeit auBerhalb des offentli-
chen Dienstes besteht grundsatzlich keine Ab-
fuhrungspflicht. Eine Anrechnung auf das aus
dem Arbeitsverhéltnis erzielte Entgelt findet
ebenfalls nicht statt. Der Tarifvertrag verweist
insofern auf die Bestimmungen, die beim jewei-
ligen Arbeitgeber gelten. Es handelt sich um die
beamtenrechtlichen Vorgaben fur die Nebenta-
tigkeiten in Verbindung mit den hierzu ergange-
nen Verordnungen. Haufig werden die beam-
tenrechtlichen Bestimmungen durch Landesver-
ordnungen Uber die Nebentétigkeit des wissen-
schaftlichen und kunstlerischen Personals er-
génzt. Zu den durch die in Bezugnahme des
Tarifvertrages anzuwendenden Abflihrungsbe-
stimmungen kénnen Sie sich von den jeweili-
gen Landesverbanden der GEW beraten lassen.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, auf die
der BAT/BAT-O weiterhin Anwendung findet,
mussen die Aufnahme von Nebentétigkeiten
vom Arbeitgeber vorher genehmigen lassen.
Diese Genehmigung darf der Arbeitgeber je-
doch nicht willkurlich verweigern. Gerichte ha-
ben in der Vergangenheit festgestellt, dass bei
der Genehmigung der Nebentétigkeit von An-
gestellten wegen des Grundrechts auf freie Be-
rufsaustibung regelmaRig groRzugigere Mal3sta-
be als bei Beamten anzulegen sind. Das gilt
auch dann, wenn eine tarifliche Regelung — wie
8 11 BAT-O/BAT - formal auf das Nebentétig-
keitsrecht der Beamten verweist.

2.10 Krankheit und soziale Absicherung
Die erkrankte Mitarbeiterin bzw. der erkrankte
Mitarbeiter ist verpflichtet, dem Arbeitgeber
bzw. der Dienststelle die Arbeitsunféhigkeit
und ihre voraussichtliche Dauer unverziglich
schriftlich, mtndlich oder telefonisch mitzutei-
len. Dauert die Arbeitsunfahigkeit langer als
drei Kalendertage, so muss spatestens an dem
darauffolgenden allgemeinen Arbeitstag eine
arztliche Bescheinigung vorgelegt werden.

Bei Erkrankungen bis zu drei Kalendertagen
(,Karenztage*) besteht keine Nachweispflicht.
Es gibt keine Regelung, wie oft von diesen Ka-



renztagen Gebrauch gemacht werden kann.
Wenn jedoch konkrete Hinweise vorliegen,
dass die oder der Angestellte die ,attestfreie*
Zeit rechtsmissbrauchlich ausnutzt, kann der
Arbeitgeber bereits vor dem vierten Tag der Ar-
beitsunfahigkeit die Vorlage einer éarztlichen
Bescheinigung verlangen.

Es kommt immer wieder vor, dass Lehrende die
durch ihre Erkrankung ausgefallenen Lehrver-
anstaltungen nachholen. So sehr dies im Hin-
blick auf Seminarkonzeptionen, inhaltliche
Zielsetzungen wie auch aus dem \erantwor-
tungsgefuhl gegentiber den Studierenden nach-
zuvollziehen ist: hierzu besteht keine dienstli-
che Verpflichtung.

2.10.1 Entgelt im Krankheitsfall

Sind Beschaftigte durch Arbeitsunfahigkeit in
Folge Krankheit an der Arbeitsleistung verhin-
dert, ohne dass sie ein Verschulden trifft, erhal-
ten sie bis zur Dauer von sechs Wochen ihr
Entgelt fortgezahlt. Ein Verschulden liegt vor,
wenn die Arbeitsunfahigkeit vorsatzlich oder
grob fahrlassig herbeigefuhrt wurde. Nach Ab-
lauf der sechsten Woche zahlt die gesetzliche
Krankenkasse ein Bruttokrankengeld in Hohe
von 70 Prozent der zuletzt bezogenen durch-
schnittlichen Bruttovergtitung, hdchstens aber
90 Prozent der Nettovergutung. Das Brutto-
krankengeld vermindert sich um die darauf zu
entrichtenden Beitrdge zur Renten-, Arbeitslo-
sen- und Pflegeversicherung. Dariiber hinaus
wird vom Arbeitgeber ein Krankengeldzuschuss
nach 8 22 Abs. 3 TV-L gezahlt. Bei einem Ar-
beitsverhaltnis von mehr als einem Jahr wird
der Zuschuss bis langstens zur 13. Kalenderwo-
che und bei einem Arbeitsverhdltnis von mehr
als drei Jahren langstens bis zur 39. Kalender-
woche gezahlt.

Der Krankengeldzuschuss gleicht die Diffe-
renz zwischen dem Bruttokrankengeld und
der bisherigen Nettovergitung aus. Die oder
der kranke Angestellte erhélt so insgesamt sein
bisheriges Nettoeinkommen, abzlglich der
auf das Krankengeld zu entrichtenden Sozial-
versicherungsbeitrage. Das Krankengeld der
gesetzlichen Krankenversicherung wird Dbei
derselben Krankheit auch nach Wegfall des
Krankengeldzuschusses durch den Arbeitge-
ber ldngstens bis zum Ende der 78. Krank-
heitswoche gezahlt.

2.10.2 Kranken- und Pflegeversicherung
Grundsétzlich sind Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in der gesetzlichen Krankenver-
sicherung versicherungspflichtig. Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer, deren Jahresar-
beitsentgelt eine im Zehnten Buch des Sozial-
gesetzbuchs (SGB X) bestimmte Grenze fir
eine dort ebenfalls festgelegte Dauer (gegenwaér-
tig drei Jahre) Ubersteigt, sind versicherungsfrei.
Sie kénnen zwischen der \Versicherung in der
privaten oder dergesetzlichen Krankenkasse
wéhlen. Die Beitragsbemessungsgrenze wird
von dem fir die Krankenversicherung zustan-
digen Bundesministerium bekannt gegeben.
Aktuelle Bezugswerte kann man sowohl tber
die Krankenkassen als auch das jeweils zustan-
dige Bundesministerium erfragen.

Die monatliche Beitragsbemessungsgrenze
fur die gesetzliche Kranken- und Pflege-
versicherung betragt 2011 3.712,50 Euro.

Die Beitragshohen ergeben sich durch gesetzli-
che Regelung in Verbindung mit den Satzun-
gen der jeweiligen Krankenkassen. Aufgrund
der gegenwaértig geltenden sozialrechtlichen Be-
stimmungen haben die Krankenkassen die
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Maglichkeit, Gber den generell geltenden Bei-
tragssatz hinaus Zuschlége zu erheben.

Die gesetzliche Pflegeversicherung ist unter
dem Dach der gesetzlichen Krankenversiche-
rung eingerichtet. Auch insofern gilt, dass die
Beitragssdtze aufgrund der gesetzlichen Vorga-
ben bemessen werden. Zu den jeweils gelten-
den Beitragssatzen erhalten Sie Informationen
bei allen Krankenkassen. Alle Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer mussen eine Kranken-
und Pflegeversicherung nachweisen.

2.1 1 Mutterschutz

Das Gesetz zum Schutz der erwerbstétigen Mut-
ter oder kurz Mutterschutzgesetz (MuSchG) gilt
fur alle erwerbstatigen Mutter bzw. werdenden
Miuitter. FUr Beamtinnen gilt die entsprechende
Mutterschutzverordnung des Bundes. An dieser
Stelle kénnen nur die wichtigsten Regelungen
zusammengefasst werden. Grundsatzlich darf
keine Frau wegen einer bestehenden Schwanger-
schaft benachteiligt werden.

2.11.1 Bekanntgabe der
Schwangerschaft

Die Frau soll dem Arbeitgeber ihre Schwanger-
schaft mitteilen, sobald sie ihr bekannt ist. Ein
genauer Zeitpunkt ist dafiir nicht festgelegt, d.
h., die Frau entscheidet selbst. Die gesetzlichen
Schutzvorschriften fir werdende Mutter kon-
nen vom Arbeitgeber aber nur dann beachtet
werden, wenn dieser von der Schwangerschaft
weild. Es empfiehlt sich deshalb, den Arbeitge-
ber maglichst zeitnah zu informieren. Der Ar-
beitgeber darf diese Informationen Dritten ge-
genuber nicht unbefugt bekannt geben.

2.11.2 Kiindigungsverbot

Eine Kiindigung wegen Schwangerschaft — auch
in der Probezeit! — ist unzuldssig (8 9 MuSchG).
Kindigt der Arbeitgeber in Unkenntnis der
Schwangerschaft, kann die Mitteilung unver-
zlglich nachgereicht werden. Die Kindigung
ist dann nicht wirksam. Dieses Kiindigungsver-
bot gilt bis zum Ablauf von vier Monaten nach
der Entbindung. Nimmt die Mutter nach der
Geburt des Kindes Elternzeit, so verléangert sich
der Kundigungsschutz tber die Frist des Mut-
terschutzgesetzes hinaus bis zum Ablauf der
Elternzeit.

2.11.3 Weiterbestehen von
Einstellungszusagen

Auf die an sich bereits unzulassige Frage nach
einer bestehenden Schwangerschaft muss bei
Einstellungsgesprachen nicht oder nicht wahr-
heitsgeméld geantwortet werden. Wird einer
Frau in Unkenntnis ihrer Schwangerschaft eine
verbindliche Einstellungszusage gemacht, darf
die Zusage grundsatzlich nicht widerrufen wer-
den, wenn die Schwangerschaft bekannt wird.
Bei gleicher Eignung muss Schwangeren nach
einer Bewerbung auch dann ein Arbeitsvertrag
angeboten werden, wenn eine termingerechte
Arbeitsaufnahme durch Schutzfristen nach
dem Mutterschutzgesetz nicht maglich ist.

2.11.4 Eigene Kiindigungsrechte

Die Frauen selbst sind an das Kundigungsver-
bot nicht gebunden. Sie kdnnen wahrend der
Schwangerschaft und wahrend der Schutzfrist
nach der Entbindung das Arbeitsverhéltnis
ohne Einhaltung einer Frist zum Ende der
Schutzfrist nach der Entbindung kundigen.
Soll die Kindigung zu einem friiheren oder
spateren Zeitpunkt wirksam werden, mussen



aber die gesetzlichen oder vereinbarten Kindi-
gungsfristen eingehalten werden.

2.11.5 Gefdahrliche Tatigkeiten

Der Mutterschutz beinhaltet u. a., dass wéh-
rend der gesamten Schwangerschaft bestimmte
Tétigkeiten nicht mehr ausgefiihrt werden dir-
fen. Das ist fir Wissenschaftlerinnen z. B. bei
der Arbeit in Forschungslaboren von grof3er
Bedeutung. So durfen sie nicht mit Tatigkeiten
beschaftigt werden, bei denen sie schadlichen
Einwirkungen von gesundheitsgefahrdenden
Stoffen oder Strahlen, Staub, Gasen oder
Dampfen ausgesetzt sind. Beim Umgang mit
Druckluft, Rontgenstrahlen und radioaktiven
Stoffen gelten besondere Vorschriften, desglei-
chen bei chemischen und biologischen Schad-
stoffen. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, fur
schwangere Mitarbeiterinnen eine besondere
Gefahrdungsbeurteilung (Arbeitsschutzgesetz)
durchzufihren. N&here Informationen dazu er-
teilen die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte und der Personalrat.

2.1 1.6 Mutterschutzfristen

Die Mutterschutzfrist beginnt sechs Wochen
vor der Entbindung und endet im Normalfall
acht Wochen, bei medizinischen Frithgeburten
oder bei Mehrlingsgeburten zwolf Wochen
nach der Entbindung. Die Mindestschutzfrist
von insgesamt 14 Wochen ist auch dann zu ge-
wéhren, wenn das Kind friher als zum errech-
neten Geburtstermin geboren wird. Wird der
errechnete Geburtstermin Gberschritten, so ver-
karzt sich die Schutzfrist nach der Entbindung
nicht. Sie betrégt ebenfalls acht bzw. zwolf Wo-
chen. Schwangere dirfen von Beginn der Mut-
terschutzfrist an nicht mehr beschaftigt werden,
es sei denn, dass sie sich ausdrticklich dazu be-

reit erklaren. Diese Erklarung kann jederzeit
zurtickgenommen werden. Die Zahlung des
Mutterschaftsgeldes ruht wahrend der freiwilli-
gen Weiterarbeit. Wahrend der Schutzfrist nach
der Entbindung besteht allerdings ein absolutes
Beschéftigungsverbot.

2.11.7 Finanzielle Absicherung wahrend
der Schutzfristen

Wahrend der Mutterschutzfristen vor und nach
der Entbindung sind angestellte Frauen durch
das Mutterschaftsgeld und einen Arbeitgeber-
zuschuss abgesichert. Wahrend der Mutter-
schutzfrist erhalt die Frau ihre bisherige Netto-
vergutung. Diese enthalt fUr diesen Zeitraum
das Mutterschaftsgeld der gesetzlichen Kran-
kenkassen. Der Arbeitgeber Ubernimmt den
Differenzbetrag. Wegen des Bezugs von Mut-
terschaftsgeld ist es sinnvoll, dass Schwangere
sowohl der Personalstelle als auch ihrer Kran-
kenkasse den voraussichtlichen Entbindungs-
termin durch Kopie der &rztlichen Bescheini-
gung mitteilen.

2.1 1.8 Mutterschutz bei befristeten
Vertragen

Es gelten die Sonderregelungen nach dem Wis-
senschaftszeitvertragsgesetz. Es kann ein An-
spruch auf Verlangerung um Zeiten des Mutter-
schutzes bestehen (siehe unten Ziffer 13: Befris-
tung von Arbeitsverhaltnissen).

2.12 Elternzeit und Elterngeld

Die Gewdahrung 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. Voraus-
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setzung 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 Ar-
beitnehmer, die mit einem Enkelkind in einem
Haushalt leben und dieses Kind selbst betreuen
und erziehen, soweit ein Elternteil minderjah-
rig ist oder sich im letzten oder vorletzten Jahr
einer Ausbildung befinden. Elternzeit kann
grundsétzlich bis zur Vollendung des dritten
Lebensjahres von einem oder von beiden El-
ternteilen ganz oder anteilig genommen wer-
den. Zeiten der Mutterschutzfrist werden ange-
rechnet. Bei mehreren Kindern besteht der An-
spruch auf Elternzeit fur jedes Kind. Mit Zu-
stimmung des Arbeitgebers kann ein Teil der
Elternzeit von bis zu zwd6lf Monaten auf die
Zeit bis zur Vollendung des achten Lebensjah-
res Ubertragen werden. Wahrend der Elternzeit
konnen die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer eine Teilzeitbeschaftigung von bis zu
30 Wochenstunden ausuben. Die Tatigkeit
kann bei dem bisherigen aber auch bei einem
anderen Arbeitgeber ausgelibt werden. Die Té-
tigkeit bei einem anderen Arbeitgeber bzw. eine
selbststdndige Tatigkeit bedurfen der Zustim-
mung des Arbeitgebers. Eine Ablehnung kann
nur innerhalb von vier Wochen aus dringenden
betrieblichen Grinden schriftlich erfolgen.

Die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer hat
die Verringerung der Arbeitszeit und deren Aus-
gestaltung zu beantragen. Uber den Antrag soll
der Arbeitgeber innerhalb von vier Wochen
eine Einigung mit der Arbeitnehmerin bzw.
dem Arbeitnehmer erzielen. Wahrend der Ge-
samtdauer der Elternzeit kann bei Vorliegen ei-
ner Teilzeitbeschéftigung zweimal eine Verringe-
rung des Beschéftigungsumfanges beansprucht
werden. Dies gilt dann, wenn der Arbeitgeber in

der Regel mehr als 15 Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer beschéftigt, das Arbeitsverhaltnis
im Betrieb l&nger als sechs Monate besteht, die
Arbeitszeit fur mindestens zwei Monate auf ei-
nen Umfang von 15 bis 30 Wochenstunden ver-
ringert werden soll, dringende betriebliche
Griinde nicht entgegenstehen und der Anspruch
sieben Wochen vor Beginn der Tatigkeit schrift-
lich mitgeteilt wurde. Der Arbeitgeber soll mit
Antragstellung die Verteilung der verringerten
Arbeitszeit mitteilen. AuRert sich der Arbeitge-
ber nicht oder stimmt er nicht rechtzeitig zu,
kann der Arbeitnehmer Klage vor den Arbeits-
gerichten erheben.

Ein Anspruch auf Elternzeit muss spatestens
sieben Wochen vor Beginn schriftlich beim Ar-
beitgeber geltend gemacht werden. Zugleich ist
zu erklaren, fur welchen Zeitraum innerhalb
von zwei Jahren Elternzeit genommen werden
soll. Im Einzelfall kann eine kirzere Frist ange-
messen sein. Die Elternzeit kann grundsétzlich
auf zwei Zeitabschnitte verteilt werden. Eine
weitere Aufteilung ist nur mit Zustimmung des
Arbeitgebers moglich. Eine vorzeitige Beendi-
gung der Elternzeit ist mit Zustimmung des Ar-



beitgebers moglich. 8 16 Abs. 3 BEEG sieht
dartber hinaus fur Einzelfalle einen Anspruch
auf Beendigung der Elternzeit vor.

Der Urlaubsanspruch wird nach §17 Abs. 1
BEEG fur jeden vollen Kalendermonat der El-
ternzeit um 1/12 gekirzt. Dies gilt nicht, wenn
eine Teilzeitarbeit ausgelibt wird. Bei Beginn
der Elternzeit nicht vollstindig genommener
Erholungsurlaub kann nach der Elternzeit im
laufenden oder im né&chsten Urlaubsjahr ge-
wahrt werden (8 17 Abs. 2 BEEG).

Eine Kilndigung eines Arbeitsverhaltnisses
wahrend der Elternzeit ist ausgeschlossen. In
besonderen Féllen kann eine Kiindigung durch
die zustandige Landesbehoérde fur zuléssig er-
klart werden. Eine Kindigung zum Ende der
Elternzeit ist nur unter Einhaltung einer Kun-
digungsfrist von drei Monaten zuléssig. Es gel-
ten die sonstigen kiindigungsschutzrechtlichen
Bestimmungen.

Zu den Ansprichen auf Gewédhrung des Eltern-
geldes wird auf die Informationen des zustandi-
gen Bundesministeriums, gegenwartig des Bun-
desministeriums fur Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, verwiesen. Uber das Internetange-
bot des Bundesministeriums sind weitgehende
Informationen  zuganglich:  www.bmfsfj.de/
BMFSFJ/Service/rechner,did=76746.html

2.13 Befristung von Arbeitsverhdltnissen

Der Bundesgesetzgeber hat sich in den vergan-
genen Jahren mehrfach mit den Sonderregelun-
gen Uber die Zuldssigkeit befristeter Arbeitsver-
trdge in Hochschule und Forschung befasst.
Diese Sonderregelungen finden sich nunmehr
im  Wissenschaftszeitvertragsgesetz ~ (Wiss-
ZeitVG). Nach diesem Gesetz orientiert sich

die Zuldssigkeit befristeter Vertrdge an der Be-
schéaftigungsdauer.

Kein Arbeitsverhdltnis muss befristet
abgeschlossen werden. § 1 Abs. 2 Wiss-
ZeitVG stellt klar, dass Hochschulen und
Forschungseinrichtungen das wissenschaft-
liche und kinstlerische Personal unbefris-
tet beschaftigen kénnen.

Formal ist es eine Frage der Vertragsfreiheit, ob
ein Arbeitsverhéltnis befristet oder unbefristet
abgeschlossen wird. Beschrankungen kdnnen
sich auch fur den Arbeitgeber durch Landesge-
setze ergeben.

2.13.1 Teilzeit- und Befristungsgesetz

Die Befristungsregelungen des Wissenschafts-
zeitvertragsgesetzes treten neben die Regelun-
gen, die fur alle Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer die Zuléssigkeit befristeter Arbeits-
vertrage festlegen, das Teilzeit- und Befristungs-
gesetz (TzBfG). Das Gesetz kennt die kalender-
maRige Befristung und die Zweckbefristung.
Die Zweckbefristung stellt auf das Erreichen ei-
nes Zwecks (z. B. Vertretung, Erledigung nicht
dauerhafter Aufgaben). Die Zuléssigkeit befris-
teter Arbeitsvertrdge bestimmt sich seit dem
Jahr 2000 nach den §§ 14 ff. TzBfG. Die Befris-
tung eines Arbeitsvertrages ist danach zuléssig,
wenn sie durch einen sachlichen Grund ge-
rechtfertigt ist. Der Gesetzgeber hat eine Mehr-
zahl sachlicher Griinde in § 14 Abs. 1 TzBfG
verankert. Die Aufzdhlung der sachlichen
Grunde ist nicht abschlielf}end. Fir den Bereich
der Hochschulen und Forschungseinrichtun-
gen sind der voriibergehende Mehrbedarf (§ 14
Abs. 1 S. 2 Nr. 1 TzBfG), die Beschéftigung zur
Vertretung (8 14 Abs. 1 S. 2 Nr. 3 TzBfG) und
die Haushaltsmittelbefristung (8 14 Abs. 1 S. 2
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Nr. 7 TzBfG) zu nennen. Fur die Befristung mit
Sachgrund gibt es keine Befristungshdchstdau-
er. Hier gewéhrleistet der Gesetzgeber den
Schutz der Arbeithnehmerinnen und Arbeitneh-
mer 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
die sachlichen Griinde, die das Bundesarbeits-
gericht in seiner Rechtsprechung geregelt hat,
zurtickgegriffen werden.

Das auf das Vorliegen eines sachlichen Grundes
abstellende Schutzkonzept wird durch die so
genannte sachgrundlose Befristung durchbro-
chen. Diese Befristung wird héufig bei Beginn
einer Tatigkeit bei einem offentlichen Arbeitge-
ber verwendet. § 14 Abs. 2 TzBfG ermdglicht
den Abschluss kalenderméaRig befristeter Ar-
beitsvertrage ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes fur die Dauer von bis zu zwei Jahren.
Diese Regelung soll den Abschluss von Vertré-
gen typischerweise zu Beginn eines Arbeitsver-
héltnisses erleichtern. Innerhalb der Dauer von
zwei Jahren kann das Arbeitsverhaltnis hochs-
tens dreimal verlédngert werden. Die sachgrund-
lose Befristung des Arbeitsvertrages ist ausge-
schlossen, wenn mit demselben Arbeitgeber
bereits zuvor ein befristetes oder unbefristetes
Arbeitsverhaltnis bestanden hat. Das Bundesar-
beitsgericht ist der Auffassung, dass jedenfalls
nach drei Jahren erneut auf § 14 Abs. 2 TzBfG
zuriickgegriffen werden kénne. Ob diese Recht-
sprechung Bestand haben wird, bleibt abzuwar-
ten. Die im Rahmen der sachgrundlosen Befris-
tung zulassigen Vertragsverlangerungen missen
vor Ablauf des letzten befristeten Arbeitsvertra-
ges vorgenommen werden. Lauft ein Arbeits-
vertrag bis zum 30.06. des Jahres, muss der Fol-
gevertrag spatestens bis zum 30.06. unterzeich-
net 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 eine Vertragsverldngerung.
Vielmehr liegt dann ein Neuvertrag vor. Dies
hat zur Folge, dass 8 14 Abs. 2 TzBfG nicht
mehr angewendet werden kann.

Eher fur die Tatigkeit auRerhalb der Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen ist § 14 Abs.
2a TzBfG interessant. Danach wird in den ers-
ten vier Jahren nach Grindung eines Unter-
nehmens die kalendermaRige Befristung eines
Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachli-
chen Grundes bis zur Dauer von vier Jahren
ermdglicht. Innerhalb der Hdchstbefristungs-
dauer von vier Jahren ist auch die mehrfache
Verlangerung des Arbeitsvertrages zuléssig. Et-
was anderes gilt dann, wenn das Unternehmen
im Zusammenhang mit Umstrukturierungen
von Unternehmen und Konzernen entstanden
ist.

Die kalendermaRige Befristung eines Arbeits-
vertrages einer Arbeitnehmerin oder eines Ar-
beitnehmers, die oder der bei Vertragsbeginn
das 52. Lebensjahr vollendet hat und unmittel-
bar vor Beginn des befristeten Arbeitsverhalt-
nisses vier Monate beschéftigungslos im Sinne
des SGB I11 war, Transferkurzarbeitergeld bezo-
gen oder an einer Offentlich geforderten Be-
schaftigungsmaRnahme teilgenommen hat, er-
moglicht § 14 Abs. 3 TzBfG. Bis zur Dauer von
finf Jahren kann nach Uberschreiten des 52.
Lebensjahres ohne Vorliegen eines sachlichen
Grundes ein befristetes Arbeitsverhaltnis abge-
schlossen werden. Mehrfache Verldangerungen
sind zul&ssig.

Aulerhalb des Teilzeit- und Befristungsgesetzes
finden sich Regelungen Uber die Zuldssigkeit
des Abschlusses befristeter Vertrdge in verschie-



denen Gesetzen. Ein wichtiger Anwendungsfall
ist § 21 des Gesetzes zum Elterngeld und zur
Elternzeit. Danach kann eine Arbeitnehmerin
oder ein Arbeitnehmer zur Vertretung einer
Kollegin oder eines Kollegen fiir die Dauer ei-
nes Beschaftigungsverbotes nach dem Mutter-
schutzgesetz, einer Elternzeit, einer auf Tarif-
vertrag, Betriebsvereinbarung oder auf einzel-
vertraglicher Vereinbarung beruhenden Ar-
beitsfreistellung zur Betreuung eines Kindes
oder fur Zeiten einer solchen Betreuung befris-
tet eingestellt werden. Die Félle der Vertretung
wahrend des Mutterschutzes und der Elternzeit
sind damit spezialgesetzlich geregelt. Die Ar-
beitgeber kdnnen sich entscheiden, ob sie ka-
lenderméRig befristete oder an den Mutter-
schutz/die Elternzeit anknipfende, zweckbe-
fristete Vertrage schlieRen. Bei einem zweckbe-
fristeten Vertrag wird keine feststehende Lauf-
zeit vereinbart. Vielmehr knipfen die Vertrags-
parteien die Befristungsdauer an das noch nicht
absehbare Ende der Elternzeit. Uberwiegend
werden kalendermaRig befristete Vertrdge ge-
schlossen, da sie fur den Arbeitgeber eine einfa-
che Handhabung ermaoglichen.

Grundsatzlich gilt, dass nach dem Teilzeit- und
Befristungsgesetz der die Befristung rechtferti-
gende Grund nicht im Arbeitsvertrag anzuge-
ben ist. Die Befristung des Arbeitsvertrages
selbst bedarf jedoch der schriftlichen Vereinba-
rung, da sie anderenfalls unwirksam ist. Wird
die Befristung eines Vertrages nicht schriftlich
vereinbart, kommt ein unbefristeter Arbeitsver-
trag zustande. Dabei ist unschadlich, wenn eine
Vertragspartei nur den Abschluss eines befriste-
ten Vertrages angestrebt hat. Wirde eine Ar-
beitnehmerin oder ein Arbeitnehmer also mit
Kenntnis der Personaldezernentin bzw. des Per-
sonaldezernenten oder der Kanzlerin bzw. des
Kanzlers die Beschéftigung bei einer Hochschu-

le aufnehmen, ohne dass ein schriftlicher Ar-
beitsvertrag geschlossen wurde, wirde dies zu
einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis fihren.

Ein befristeter Arbeitsvertrag endet mit Ablauf
der Befristungsdauer. Die Vertragsparteien kon-
nen vereinbaren, dass er der ordentlichen Kiin-
digung bedarf. Wird keine Sonderregelung ge-
troffen, bleibt es bei der Beendigung durch
Fristablauf. Fur Arbeitsverhdltnisse, die fur
mehr als funf Jahre abgeschlossen wurden, gel-
ten Sonderregelungen. Hier ist die Kiindigung
erst nach Ablauf von funf Jahren zuléssig (§8 15
Abs. 4 TzBfG).

Fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an
Hochschulen und Forschungseinrichtungen,
die nicht dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz
unterliegen (z. B. Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter in der Hochschulverwaltung) und im fri-
heren Tarifgebiet West beschaftigt werden, ent-
halten die 8§ 30 Abs. 2 bis 5 TV-L weitergehen-
de Vorgaben. Die Vertragsdauer muss nach 8 30
Abs. 3 Satz 1 TV-L mindestens sechs Monate
betragen. Sie soll ein Jahr nicht unterschreiten.
Befristete Vertrdge mit Sachgrund sind bis zum
Umfang von sieben Jahren zuldssig (8 40 Nr. 8
TV-L). Es besteht ein Anspruch, bei der Beset-
zung von Stellen bevorzugt bertcksichtigt zu
werden. Ein Einstellungsanspruch soll sich dar-
aus aber nicht ergeben.

Nicht in allen Fallen gelingt es, Folgevertrége
vor Ablauf des letzten Arbeitsvertrages zu
schlieffen. Wird die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer mit Kenntnis des Arbeitgebers
nach Ablauf des befristeten Vertrages bzw. nach
Zweckerreichung (vgl. oben) beschéftigt, so gilt
das Arbeitsverhéltnis als auf unbestimmte Zeit
verléngert (8 15 Abs. 2 TzBfG). Der Arbeitgeber
kann dieser Wirkung unverziglich widerspre-
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chen. Unverziglich ist ein Widerspruch jedoch
nur dann, wenn er ohne schuldhaftes Zogern
ausgesprochen wird. In der Praxis fuhrt 8§ 15
Abs. 5 TzBfG nur in wenigen Féllen zur Fiktion
eines unbefristeten Arbeitsverhéltnisses. Wer-
den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
Uber das Ende des befristeten Vertrages hinaus
beschéftigt, ist dies regelmafig nur ihrer oder
ihrem unmittelbaren Dienstvorgesetzten be-
kannt. Mal3geblich ist jedoch die Kenntnis der
Personalverantwortlichen. Dies sind zumindest
die Leiter der Personaldezernate bzw. die Kanz-
lerin oder der Kanzler. Aus einer realen Be-
schéftigung konnen daher nicht immer Rechte
abgeleitet werden. Die Hochschulen und For-
schungseinrichtungen sind dazu tibergegangen,
in den Arbeitsvertragen 8 15 Abs. 5 TzBfG ,,ab-
zubedingen®, um damit die Wirkung der Norm
auszuschlielen. Fur die eigentlichen Anwen-
dungsfalle, eine Beschéftigung mit Kenntnis
des Personalverantwortlichen, wird dies keine
Folgen haben. In einem solchen Fall entsteht
unabhéangig von 8 15 Abs. 5 TzBfG ein unbe-
fristetes Arbeitsverhaltnis.

Ist die Befristung eines Arbeitsvertrages
unwirksam, so gilt der befristete Arbeits-
vertrag als auf unbestimmte Zeit geschlos-
sen (8 16 S. 1 TzBfG). Die Wirkung tritt
zwar unmittelbar durch Gesetz ein, sie
muss jedoch von der Arbeitnehmerin oder
vom Arbeitnehmer noch gerichtlich
geltend gemacht werden.

Will die Arbeitnehmerin oder der Arbeitneh-
mer geltend machen, dass die Befristung eines
Arbeitsvertrages rechtsunwirksam ist, SO muss
sie oder er innerhalb von drei Wochen nach
dem vereinbarten Ende des befristeten Arbeits-
vertrages Klage beim zustdndigen Arbeitsge-
richt erheben. In diesem \erfahren strebt die

Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer die
Feststellung an, dass das Arbeitsverhaltnis auf-
grund der Befristung nicht beendet ist. Die
Dreiwochenfrist wird taggenau berechnet. Die
Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer 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 Vertragsverhéltnisses, erhoben
werden. Endet ein Arbeitsverhaltnis beispiels-
weise am 30.06. des Jahres, lauft die Klagefrist
demzufolge bis zum 21.07. des Jahres. Bei der
Fristberechnung konnen sich wegen des Ab-
laufs an einem Feiertag oder Sonntag Besonder-
heiten ergeben. Da es sich um eine Ausschluss-
frist handelt, der Verlust von Rechten also al-
lein mit der Versdumung der Frist verbunden
sein kann, empfiehlt sich eine Beratung durch
den zustédndigen Landesverband der GEW.

Der Arbeitgeber hat befristet beschéftigte
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
Uber unbefristete Arbeitsplatze, die er zu
besetzen beabsichtigt, zu informieren.
Eine Information an einer jeden Arbeit-
nehmerin und jedem Arbeitnehmer
zuganglichen Stelle ist ausreichend.
Woirde der Arbeitgeber seiner Informati-
onspflicht nicht nachkommen, kénnten
sich hieraus Schadensersatzanspriiche
ergeben.

Befristet beschaftigte Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer kénnen ebenso wie ihre unbe-
fristet beschaftigten Kolleginnen und Kollegen
an Aus- und Weiterbildungsmalinahmen zur
Forderung der beruflichen Entwicklung, die der
Arbeitgeber anbietet, teilnehmen. Sie dirfen
nur dann ausgeschlossen werden, wenn drin-
gende dienstliche Griinde oder Aus- und Weli-



terbildungswiinsche anderer Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer dem entgegenstehen.

Die Sonderregelungen des Wissenschaftszeit-
vertragsgesetzes treten neben die allgemeinen
Bestimmungen, die die Zulassigkeit der Befris-
tung von Arbeitsverhéltnissen regeln. Die Be-
fristung eines Arbeitsvertrages einer wissen-
schaftlichen Mitarbeiterin oder eines wissen-
schaftlichen Mitarbeiters kann also sowohl auf
das Wissenschaftszeitvertragsgesetz als auch auf
das Teilzeit- und Befristungsgesetz gestitzt wer-
den. Kann die Befristung eines Arbeitsvertrages
nach Ausschopfen der Sonderregelungen des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf das Teil-
zeit- und Befristungsgesetz oder das Bundesel-
terngeld- und Elternzeitgesetz gestiitzt werden,
bleibt die Befristung zuldssig. Hingegen kommt
es nach (mehreren) befristeten Arbeitsvertragen
nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz fur
die Zulassigkeit der Befristung eines Arbeitsver-
trages nach dem Wissenschaftszeitvertragsge-
setz darauf an, ob die Befristungshdchstdauer
ausgeschopft ist bzw. ob eine Beschéftigung aus
Drittmitteln erfolgen kann.

2.13.2 Wissenschaftszeitvertragsgesetz

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz — (Wiss-
ZeitVG) bestimmt die Zuldssigkeit befristeter
Arbeitsvertrage des wissenschaftlichen und
kinstlerischen Personals mit Ausnahme der
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer.
Neben wissenschaftlichen und kinstlerischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sollte die
gesetzliche Regelung vergleichbare Personalka-
tegorien nach Malgabe des Landesrechtes er-
fassen. Die Zulassigkeit der befristeten Beschaf-
tigung studentischer Beschaftigter war in der
Vergangenheit gesondert geregelt. Mit dem
Wissenschaftszeitvertragsgesetz in der nun-

mehr geltenden Fassung ist diese Sonderrege-
lung entfallen. Das Wissenschaftszeitvertrags-
gesetz erfasst auch wissenschaftliche Hilfskréfte
(mit Hochschulabschluss). Zweifelhaft war, ob
durch die Neufassung des Gesetzes auch die Be-
fristung von Lehrkraften flr besondere Aufga-
ben nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz
zulassig geworden ist. Die Sonderregelungen
des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes sollten
typische Qualifikationssachverhalte, ob auf ei-
nen Abschluss oder die Vermittlung von Kennt-
nissen oder Erfahrungen abzielend, regeln.
Lehrkrafte fur besondere Aufgaben nehmen
hingegen regelmaRig unbefristet Daueraufga-
ben wahr. Die Landeshochschulgesetze sehen
daher teilweise ausdriicklich eine unbefristete
Beschaftigung vor. Das Bundesarbeitsgericht
hat inzwischen mit Urteil vom 2. Juni 2011
klargestellt, dass jedenfalls ,,Uiberwiegend mit
der bloRen Vermittlung von Sprachkenntnissen
betraute Fremdsprachenlektoren® dem Begriff
des wissenschaftlichen Personals im Sinne des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes nicht unter-
fallen. Dem Landesgesetzgeber stehe es nicht
frei zu entscheiden, wer unter den Geltungsbe-
reich des Gesetzes falle. Die Arbeitsvertrdge mit
Fremdsprachenlektorinnen und -lektoren dir-
fen demnach nicht unter Berufung auf das Wis-
senschaftszeitvertragsgesetz befristet werden.
Das Urteil ist mit Unterstitzung des Rechts-
schutzes der GEW erstritten worden. Mogli-
cherweise sind nach Mal3gabe der Rechtspre-
chung des Bundesarbeitsgerichts die Arbeitsver-
trége weiterer Beschaftigter unwirksam befristet
worden: Neben den Lehrkraften fir besondere
Aufgaben konnten sich die Auswirkungen fur
Beschaftigte im Wissenschaftsmanagement so-
wie die Besché&ftigungsverhaltnisse nach beson-
deren landesrechtlichen Bestimmungen (z. B.
akademische Mitarbeiter) ergeben. GEW-Mit-
glieder, die zum genannten Personenkreis ge-

59



60

horen, kdnnen sich zur Wirksamkeit der Befris-
tung ihres Arbeitsvertrages bei ihrem GEW-

Landesverband beraten lassen.
A
"

Weiterfiihrende Informationen zum
Wissenschaftszeitvertragsgesetz sind
auf der Homepage der GEW
abzurufen: www.gew.de/Weitere_
Informationen_WissZeitVG.html.

Bei der Befristung von Arztinnen und Arzten
kann es zuséatzlich auf das Gesetz Uber befriste-
te Arbeitsvertrage in der Weiterbildung ankom-
men. Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz ist
vorrangig, soweit wissenschaftliche Dienstleis-
tungen auch in der Krankenversorgung erbracht
werden. Auf Professorinnen und Professoren
sowie Juniorprofessorinnen und Juniorprofes-
soren ist das Wissenschaftszeitvertragsgesetz
nicht anwendbar. Hier bleibt es bei den allge-
meinen Bestimmungen. Die Zulassigkeit der
Befristung von Arbeitsverhéltnissen von Profes-
sorinnen und Professoren auflerhalb des An-
wendungsbereiches des Teilzeit- und Befris-
tungsgesetzes ist streitig. Zu den Rechtsschutz-
moglichkeiten sowie zur Rechtsprechung kon-
nen Sie sich beim jeweiligen Landesverband
der GEW informieren.

Die Befristungsregelung des Wissenschaftszeit-
vertragsgesetzes gilt flr das wissenschaftliche
Personal an staatlichen Hochschulen, staatlich
anerkannten Hochschulen und Forschungsein-
richtungen sowie bei Abschluss eines befriste-
ten Arbeitsvertrages mit einem Mitglied einer
Hochschule, das Aufgaben der Hochschule
selbststandig wahrnimmt (so genannter Privat-
dienstvertrag).

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz ermaoglicht
den Abschluss befristeter Vertrage und begrenzt
diese Mdglichkeit jeweils durch eine Hochstbe-
fristungsdauer. Mit dem unter den Geltungsbe-
reich des Gesetzes fallenden Personal, das nicht
promoviert ist, dirfen befristete Arbeitsvertrage
ohne sachlichen Grund fir hochstens sechs
Jahre abgeschlossen werden. Die Ausnutzung
der Befristungsregelung bis zum Abschluss der
Promotion weist keinen Zusammenhang zur
Durchfiihrung einer Promotion auf. Was Ge-
genstand des Vertrages ist, bestimmen die Ar-
beitsvertragsparteien. Erfolgt eine Beschafti-
gung im Umfang von sechs Jahren und kann
der Abschluss einer Promotion nachfolgend
nicht nachgewiesen werden, kommt eine weite-
re Inanspruchnahme der Sonderregelungen des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes bei einer Be-
schaftigung aus Haushaltsmitteln nicht in Be-
tracht.

Nach Abschluss der Promotion kénnen befris-
tete Arbeitsvertrage wiederum ohne sachlichen
Grund fir die Dauer von maximal sechs Jahren
geschlossen werden. Fur den Bereich der Medi-
zin, also medizinische Fachgebiete, kommt
eine Befristung bis zur Hochstbefristungsdauer
von neun Jahren in Betracht. Es ist nicht erfor-
derlich, dass vor Abschluss der Promotion be-
reits ein Arbeitsverhéltnis bestanden hat. Die
Regelungssystematik knupft ausschlielich an
den Abschluss der Promotion an. Um Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer, die ihre Pro-
motion schnell und auf3erhalb eines Arbeitsver-
haltnisses abgeschlossen haben, nicht zu be-
nachteiligen, hat der Gesetzgeber eine so ge-
nannte Bonusregelung geschaffen. Wer bis zur
Promotion weniger als sechs Jahre befristet be-
schaftigt war und fir die Promotion (auch au-
Rerhalb eines Arbeitsverhdltnisses) weniger als
sechs Jahre ben6tigt hat, kann die Differenz zu
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sechs Jahren auch nach Abschluss der Promoti-
on noch fir eine befristete Beschéftigung nut-
zen.

Beispiel:

Wenn Frau A mit einem Stipendium
innerhalb von drei Jahren promoviert, sie
(auRerhalb des Bereichs der Medizin) nach
Abschluss der Promotion eingestellt wird,
kann sie im Umfang von maximal neun
Jahren befristet beschéftigt werden.

Seit dem Jahr 2007 verlangert sich die jeweils
zuldssige Befristungsdauer (vor der Promotion
bzw. nach der Promotion) bei Betreuung eines
Kindes unter 18 Jahren um zwei Jahre je Kind.
Achtung: Ein Rechtsanspruch auf Verlangerung
des befristeten Arbeitsvertrages ergibt sich aus
8 2 Abs. 1 S. 3 WissZeitVG nicht. Nur in den
Féllen, die der Gesetzgeber in § 2 Abs. 5 Wiss-
ZeitVG geregelt hat, gibt es einen Anspruch auf
Vertragsverlangerung. § 2 Abs. 5 WissZeitVG
begrenzt damit die Vertragsfreiheit der Parteien.
In den dort genannten Fallen verléngert sich
mit Einverstdndnis der Arbeitnehmerin oder
des Arbeitnehmers der befristete Arbeitsvertrag
unmittelbar. Der Vertrag kann danach um fol-
gende Zeiten verlangert werden:

1. Zeiten einer Beurlaubung oder einer Erma-
Bigung der Arbeitszeit um mindestens ein
Funftel der regelmaRigen Arbeitszeit, die fur
die Betreuung oder Pflege eines oder mehre-
rer Kinder unter 18 Jahren oder pflegebe-
durftiger sonstiger Angehdriger gewahrt
worden sind,

2. Zeiten einer Beurlaubung fir eine wissen-
schaftliche oder kinstlerische Tatigkeit oder
eine aulRerhalb des Hochschulbereichs oder
im Ausland durchgefiihrte wissenschaftli-

che, kiinstlerische oder berufliche Aus-, Fort-
oder Weiterbildung,

3. Zeiten einer Inanspruchnahme von Eltern-
zeit nach dem Bundeselterngeld- und EI-
ternzeitgesetz und Zeiten eines Beschafti-
gungsverbots nach den 88 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 Finftel der regelmé&Rigen
Arbeitszeit zur Wahrnehmung von Aufga-
ben in einer Personal- oder Schwerbehinder-
tenvertretung, von Aufgaben eines oder ei-
ner Frauen- oder Gleichstellungsbeauftrag-
ten oder zur Austbung eines mit dem Ar-
beitsverhaltnis zu vereinbarenden Mandats.

Die Vertragsverldngerung ist in den Féllen 1, 2
und 5 auf jeweils zwei Jahre begrenzt. Die Rege-
lung kann bei Abschluss mehrerer befristeter
\ertrage nach 82 Abs.1 WissZeitVG auch
mehrfach zur Anwendung kommen. Die Ver-
ldngerung nach § 2 Abs. 5 WissZeitVG verkirzt
die Gesamtbeschaftigungsmdglichkeit nach § 2
Abs. 1 WissZeitVG nicht. Der Gesetzgeber stellt
die Arbeitnehmerin oder den Arbeitnehmer ty-
pisierend vielmehr so, wie sie oder er ohne Vor-
liegen des jeweils zum Anknupfungspunkt ge-
nommenen Sachverhaltes stiinde. § 2 Abs. 5
WissZeitVG differenziert nicht nach dem per-
sonellen Anwendungsbereich. Wenn die stu-
dentischen Hilfskrafte zum wissenschaftlichen
bzw. kinstlerischen Personal gehéren, findet
8 2 Abs. 5 WissZeitVG auf sie ebenso Anwen-
dung. Der Anspruch auf Vertragsverlangerung
nach § 2 Abs. 5 WissZeitVG kann im arbeitsge-
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richtlichen Verfahren durchgesetzt werden.
Wenn der Arbeitgeber das Einverstandnis mit
der Vertragsverlangerung nicht rechtzeitig vor
dem Ende des Arbeitsverhaltnisses erfragt, soll-
te das Einverstdndnis noch vor Ablauf des ur-
sprunglich befristeten Vertrages erklart werden.
Dies lasst die gesetzliche Vertragsverlangerung
zustande kommen. Der Abschluss eines Vertra-
ges dokumentiert das lediglich. 8§ 2 Abs. 5 Wiss-
ZeitVG ist nur auf Arbeitsvertrage anwendbar,
die auf 8 2 Abs. 1 WissZeitVG gestitzt werden.
Auf Vertrdge nach dem Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz, aber auch auf Drittmittelvertrége
im Sinne des § 2 Abs. 2 WissZeitVG findet § 2
Abs. 5 WissZeitVG keine Anwendung.

Die jeweilige HOchstbefristungsdauer muss
nicht ausgeschopft werden. Insoweit bleibt es
(mit Ausnahme des § 2 Abs. 5 WissZeitVG) bei
der Vertragsfreiheit der Arbeitsvertragsparteien.
Der Arbeitgeber kann den Abschluss eines wei-
teren befristeten Vertrages also jederzeit ableh-
nen. Eine solche Entscheidung ist nur im Rah-
men allgemeiner Rechtsgrundséatze maglich.
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
der Arbeitnehmer etwa nach Vertragsverhand-
lungen auf den Schutz des Vertrauens berufen
kann. Ein solcher Fall kann vorliegen, wenn die
Einstellung vom Personalverantwortlichen ver-
bindlich zugesagt wurde, der Arbeitnehmer ei-
nen bestehenden Vertrag kindigt und dann
kein Vertrag geschlossen werden soll. Der Ar-
beitnehmer ist fur das Vorliegen eines Ausnah-
mefalles darlegungs- und beweispflichtig.

Anders als nach dem allgemeinen Recht zur Be-
fristung von Arbeitsverhéltnissen kommt es
beim Wissenschaftszeitvertragsgesetz wesentlich

auf die Anrechnung bisheriger befristeter Ar-
beitsvertrége auf die Hochstbefristungsdauer an.
Auf die Befristungsdauer werden angerechnet:
® alle befristeten Arbeitsvertrage des wissen-
schaftlichen und kuinstlerischen Personals,
soweit die Beschaftigung mit mehr als ei-
nem Viertel der regelmdRigen Arbeitszeit
erfolgt ist, wenn die Beschaftigung an einer
deutschen Hochschule, einer Forschungs-
einrichtung oder im Rahmen eines Privat-
dienstvertrages erfolgte,
® Dienstvertrage des wissenschaftlichen und
kinstlerischen Personals im Beamtenver-
haltnis auf Zeit (wissenschaftliche Assisten-
tinnen und Assistenten, Oberassistentin-
nen und Oberassistenten, Oberingenieu-
rinnen und Oberingenieure, Hochschuldo-
zentinnen und Hochschuldozenten, Juni-
orprofessorinnen und Juniorprofessoren).

Bei der Anrechnung kommt es nicht auf die Fi-
nanzierungsquelle an. Auch wenn die Befris-
tung von Arbeitsverhdltnissen auf andere
Rechtsnormen gestutzt wird, werden die Vertra-
ge angerechnet. Der Abschluss einer Mehrzahl
sachlich gerechtfertigter Befristungen zur Ver-
tretung kann damit dem Abschluss eines Ver-
trages nach dem Wissenschaftszeitvertragsge-
setz entgegenstehen. Eine Ausnahme bei der
Anrechnung sieht das Wissenschaftszeitver-
tragsgesetz flr Zeiten eines befristeten Arbeits-
verhéltnisses vor, die vor Abschluss des Studi-
ums liegen. Diese werden nicht auf die jeweilige
Befristungsdauer angerechnet. Ob auch Zeiten
einer Beschéftigung nach dem ersten berufs-
qualifizierenden Abschluss (Bachelor), aber vor
dem Master angerechnet werden konnen, ist
strittig.

Das urspringlich allein an der Hochstbefris-
tungsdauer orientierte Schutzkonzept wurde



vom Gesetzgeber gelockert. Nach § 2 Abs. 2
WissZeitVG soll der Abschluss befristeter Ar-
beitsvertrage des wissenschaftlichen und kiinst-
lerischen Personals auch dann zuléssig sein,
wenn die Beschaftigung Uberwiegend aus Mit-
teln Dritter finanziert wird, die Finanzierung
fur eine unbestimmte Aufgabe und Zeitdauer
bewilligt ist und die Beschaftigung Uberwie-
gend der Zweckbestimmung der Mittel ent-
sprechend erfolgt. Mit dieser Norm hat der
Gesetzgeber Vorbehalten in der Wissenschafts-
verwaltung gegentber dem Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz Rechnung tragen wollen. Der Ab-
schluss befristeter Vertrage auf der Grundlage
von Mitteln Dritter sollte erleichtert werden.
Da in Drittmittelprojekten auch nichtwissen-
schaftliches und nichtkinstlerisches Personal
beschaftigt wird, hat sich der Gesetzgeber ent-
schieden, auch fir dieses Personal unter den
genannten Voraussetzungen den Abschluss be-
fristeter Arbeitsvertrage zu ermdglichen. Eben-
so wie die in §14 Abs. 1 TzBfG genannten
sachlichen Grunde knipft 82 Abs. 2 Wiss-
ZeitVG also an einen spezifischen Sachverhalt
an. Dieser Sachverhalt kann auch Uber eine
langere Zeit vorliegen. Anders als die sonstige
Beschaftigung nach dem WissZeitVG kann
eine Drittmittelbeschéftigung also unbegrenzt
befristet erfolgen.

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz sieht spezi-
fische Formvorschriften vor. In den Arbeitsver-
trdgen muss angegeben werden, dass die Befris-
tung auf den Vorschriften des Wissenschaftszeit-
vertragsgesetzes beruht. Eine genaue Angabe
der Rechtsnorm ist nicht erforderlich. Es muss
lediglich fir beide Vertragsparteien zu erkennen
sein, dass es sich um einen auf der Grundlage
des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes befriste-
ten Vertrag handelt. Dies gilt auch fir die Dritt-
mittelbeschaftigung. Anders als nach dem Teil-

zeit- und Befristungsgesetz muss also fur Vertra-
ge nach dem WissZeitVG die Befristung nach
WissZeitVG im Vertrag angegeben werden.
Fehlt die Angabe, kann die Befristung nicht auf
das Wissenschaftszeitvertragsgesetz — gestiitzt
werden. Es bleibt dem Arbeitgeber jedoch unbe-
nommen, die Befristung des Vertrages auf eine
andere Rechtsgrundlage, etwa nach dem Teil-
zeit- und Befristungsgesetz, zu stitzen. Grund-
satzlich kann sich der Arbeitgeber also noch im
gerichtlichen Verfahren auf das Vorliegen eines
sachlichen Grundes nach dem Teilzeit- und Be-
fristungsgesetz berufen, wenn den Formvor-
schriften des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes
nicht Rechnung getragen worden ist.

Regelungen Uber die Befristung von Arbeitsver-
haltnissen finden sich dartber hinaus in den
Tarifvertrdgen des 6ffentlichen Dienstes. Durch
§ 30 Abs. 1 TV-L ist klargestellt, dass im An-
wendungsbereich  des  Wissenschaftszeitver-
tragsgesetzes die Regelungen des WissZeitVG
vorrangig sein sollen. Letztlich ist damit § 1
WissZeitVG tarifvertraglich  nachvollzogen.
Das Bundesverfassungsgericht war der Auffas-
sung, dass wegen der Funktion der Wissen-
schaftsfreiheit die im Ubrigen bestehende Frei-
heit der Tarifvertragsparteien, die Beschafti-
gungsbedingungen durch Tarifvertrag festzule-
gen, zurlckstehen musse. Die GEW ist nach
wie vor der Auffassung, dass eine Ausgestaltung
durch Tarifvertrag erfolgen sollte.

Das Arbeitsrecht und die Rechtsprechung ge-
hen nach wie vor davon aus, dass der unbefris-
tete Arbeitsvertrag der Regelfall ist. Im Bereich
Hochschule und Forschung hat die Zahl befris-
teter Arbeitsvertrdge drastisch zugenommen.
Der Anteil befristet beschaftigter wissenschaftli-
cher Angestellter betragt inzwischen 89 Pro-
zent. Befristete Arbeitsvertrdge nehmen Ar-
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beitsverhaltnisse vom regulédren Schutzkonzept
unseres Arbeitsrechts aus. Wahrend ein unbe-
fristetes Arbeitsverhdltnis gekiindigt werden
muss, endet der kalenderméaRig befristete Ar-
beitsvertrag mit Ablauf der vereinbarten Zeit.
Der zweckbefristete Arbeitsvertrag, bei dem

Beispiel I:

Zwei Jahre Promotion mit Stipendium,
anschliel3end Wechsel in ein Arbeitsver-
héltnis als wissenschaftliche Mitarbeiterin
fur drei Jahre; Abschluss der Promotion:
Damit sind nach Abschluss der Promotion
befristete Beschaftigungen nach § 2 Abs. 1
WissZeitVG flr sechs Jahre plus ein Jahr
(,,Bonus*) ohne sachlichen Grund még-
lich.

Unabhéngig davon kdnnen beliebig viele
Fristvertrédge im Drittmittelbereich nach

8 2 Abs. 2 WissZeitVG abgeschlossen
werden.

Beispiel 2:

Drei Jahre Promotion mit halber Stelle im
Arbeitsverhaltnis als wissenschaftlicher
Mitarbeiter. Abschluss der Promotion.
Anschliel3end Assistentenstelle (Beamter
auf Zeit) fur zweimal drei Jahre. Somit
sind befristete Arbeitsvertrage nach § 2
Abs. 1 WissZeitVG mdglich fur null Jahre
(wegen Anrechnung der sechs Jahre des
Beamtenverhéltnisses auf Zeit) plus drei
Jahre (,,Bonus”, weil die Promotion in nur
drei Jahren abgeschlossen wurde).
Unabhéangig davon kdnnen beliebig viele
Fristvertrdge im Drittmittelbereich nach

8 2 Abs. 2 WissZeitVG abgeschlossen
werden.

sich das Ende also nicht unmittelbar nach dem
Kalender feststellen I&sst, sondern vom Eintritt
eines Ereignisses abhangt, endet mit Erreichen
des Zwecks. Damit laufen die Kindigungs-
schutzbestimmungen des Arbeitsrechts prak-
tisch leer.

Beispiel 3:

Nach Studienabschluss zwei Jahre Beschaf-
tigung als wissenschaftliche Mitarbeiterin
in einem Drittmittelprojekt, befristet nach
8 2 Abs. 2 WissZeitVG. Ohne abgeschlos-
sene Promotion sind weitere Fristvertrage
ohne sachlichen Grund nach § 2 Abs. 1
WissZeitVG flr maximal vier Jahre
maoglich (die Fristvertrdge im Drittmittel-
bereich werden auf die Hochstdauer von
sechs Jahren angerechnet).

Unabhéangig davon kénnen wiederum
beliebig viele Fristvertrage im Drittmittel-
bereich nach § 2 Abs. 2 WissZeitVG
abgeschlossen werden.

Beispiel 4:

Vier Jahre Promotionsphase ohne Arbeits-
verhéltnis. Wahrend der Promotion Geburt
eines Kindes. Abschluss der Promotion.
Nach abgeschlossener Promotion sind Frist-
vertrage ohne sachlichen Grund nach § 2
Abs. 1 WissZeitVG fir sechs Jahre plus
zwei Jahre (,,Bonus®, da fur Promotions-
phase nur vier Jahre benétigt) moglich.
Nach Ausschdpfen dieser insgesamt
zuldssigen Befristungsdauer ist eine weitere
Verlangerung um zwei Jahre (wegen Kin-
derbetreuung) maoglich.

Unabhéangig davon kdnnen beliebig viele
Fristvertrdge im Drittmittelbereich nach

8 2 Abs. 2 WissZeitVG abgeschlossen
werden.



Diese Info kann nur die

wichtigsten Regelungen zum Befris-
tungsrecht zusammenfassen, keines-
wegs aber auf alle Fallkonstellatio-
nen eingehen. Hier einige Tipps:

Achten Sie bei Vertragsabschluss darauf, dass
die Gelegenheit zur Promotion innerhalb der
Arbeitszeit ausdricklich im Arbeitsvertrag fest-
gehalten wird.

Wenn Ihr Fristvertrag auslduft, sind mehrere
Varianten denkbar:
® Ist die jeweilige Sechs-Jahres-Frist (vor bzw.
nach der Promotion) noch nicht ausge-
schopft, stellen Sie rechtzeitig einen An-
trag auf Verlangerung lhres befristeten Ver-
trages. Prufen Sie dabei auch, ob bestimm-
te Zeiten nicht anzurechnen sind.
® Ist die Sechs-Jahres-Frist nach Abschluss
der Promotion ausgeschopft, prifen Sie,
ob eine Verlangerung in Betracht kommt
wegen
Promotionszeit von weniger als sechs
Jahren und/oder
Nichtanrechnung von bestimmten Zei-
ten und/oder
Kinderbetreuung.

Beantragen Sie rechtzeitig eine mogliche
Verldngerung.
® Nach Ausschopfen der Hochstfristen (ohne
sachlichen Grund) kann ein weiterer Frist-
vertrag auch nach Teilzeit- und Befristungs-
gesetz maglich sein.
® Unabhéngig vom Ausschopfen der Hochst-
fristen konnen Sie im Drittmittelbereich
befristet beschaftigt werden. Um eine Be-
antragung mussen Sie sich frihzeitig be-
muhen!

® Und, nicht zuletzt, ist es selbstverstandlich
rechtlich jederzeit moglich, dass mit Ihnen
ein unbefristeter Arbeitsvertrag abgeschlos-
sen wird.

Lassen Sie sich vor \ertragsabschluss sowie
rechtzeitig vor Auslaufen eines Fristvertrages
rechtlich beraten! GEW-Mitglieder haben An-
spruch auf kostenlose Rechtsberatung und
Rechtsvertretung in arbeitsrechtlichen Angele-
genheiten durch die GEW. \ereinbaren Sie
rechtzeitig einen Termin bei dem fir Sie zu-
stdéndigen Landesverband.

Nutzen Sie auch die Beratung beim Personal-
oder Betriebsrat lhrer Hochschule oder For-
schungseinrichtung.

Setzen Sie sich in Ihrer Einrichtung, u. a. in den
Gremien der Hochschule, dafur ein, dass zur
Anwendung des Befristungsrechts geeignete
Verwaltungsvorschriften  erarbeitet  werden.
Sinnvoll sind z. B. Regelungen, die ein Aus-
schopfen der Befristungsdauer, den grundsatzli-
chen Verzicht auf Befristungen bei Lehrkraften
sowie beim nichtwissenschaftlichen Personal
vorsehen.

2.14 Arbeitsschutz

Grundsétzlich sind die Arbeitgeber fir den Ar-
beitsschutz verantwortlich. Sie haben die erfor-
derlichen MaRnahmen unter Berlcksichtigung
der Umsténde zu treffen, die die Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit beeinflussen. Die Ar-
beit ist danach so zu gestalten, dass eine Ge-
fahrdung fur Leben und Gesundheit maglichst
vermieden wird. Gefahren sind an ihrer Quelle
zu bek&mpfen. Der Stand der Technik, der Ar-
beitsmedizin und der Hygiene sowie die sonsti-
gen gesicherten arbeitswissenschaftlichen Er-
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kenntnisse sind zu bertcksichtigen. Der Ar-
beitsschutz soll vorbeugend sein. Die Arbeitge-
ber haben daher die fir die Beschéftigten mit
ihrer Arbeit verbundenen Gefahrdungen zu er-
mitteln und festzustellen, welche Malfnahmen
des Arbeitsschutzes erforderlich sind. Die Ge-
fahrdungsbeurteilung ist zu dokumentieren.

Auch den Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern obliegen Pflichten. Nach Malgabe der
Unterweisung und Weisung des Arbeitgebers
und unter Berlcksichtigung der jeweiligen
Maglichkeiten haben Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer fir ihre eigene Sicherheit und
Gesundheit sowie derjenigen Personen Sorge
zu tragen, die von ihren Handlungen und Un-
terlassungen betroffen sind. Technische Ar-
beitsmittel sind bestimmungsgemaR zu ver-
wenden. Personliche Schutzausriistungen, ins-
besondere in den Laboren, mussen getragen
werden. 816 des Arbeitsschutzgesetzes ver-
pflichtet die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer, dem Arbeitgeber bzw. einem zustandi-
gen Vorgesetzten jede von ihnen festgestellte
unmittelbar erhebliche Gefahr fir die Sicher-
heit und Gesundheit sowie jeden Defekt am
Schutzsystem unverzuglich zu melden. Ferner
konnen Vorschldge zu allen Fragen der Sicher-
heit und des Gesundheitsschutzes gemacht
werden. Wird ein Arbeitgeber auf eine Be-
schwerde eines Arbeitnehmers zur Einhaltung
des Arbeitsschutzes nicht tétig, kann sich die
Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer nach
8 17 Abs. 2 des Arbeitsschutzgesetzes an die zu-
standige Behodrde wenden. Unbenommen
bleibt auch die Mdglichkeit, sich an die Perso-
nalvertretung zu wenden. Fir einzelne Schutz-
bereiche gibt es Sondervorschriften (etwa Strah-
lenschutz, Immissionsschutz, Gentechnik etc.).

2.15 Schutz geistigen Eigentums —

die Leitlinien der DFG

Wissenschaftliches Arbeiten bedarf der Koope-
ration und des standigen Austausches. Es liegt
auf der Hand, dass dies nicht immer konflikt-
frei verlduft. Gerade in der wissenschaftlichen
Zusammenarbeit mit Vorgesetzten, die fur die
Betreuung und Begutachtung der eigenen Qua-
lifikationsarbeit verantwortlich sind, besteht
fur die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter eine Abhé&ngigkeit, die bei
Konflikten problematisch werden kann. Das ist
z. B. dann der Fall, wenn den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern die Urheberschaft an wissen-
schaftlichen Ergebnissen streitig gemacht oder
eine angemessene namentliche Berlcksichti-
gung bei der Autorenschaft vorenthalten wird.
Hier wirken sich hierarchische Abhéngigkeits-
verhdltnisse hdufig zum Nachteil des wissen-
schaftlichen Nachwuchses aus. Die Deutsche
Forschungsgemeinschaft (DFG) hat 1998 Leitli-
nien zur Sicherung guter wissenschaftlicher Pra-
xis festgelegt. Diese enthalten neben der Quali-
tatssicherung der Forschung auch einen Passus
zur Betreuung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses und Grundsétze zu Fragen der Auto-
renschaft. An Universitaten gibt es Ombuds-
leute, die bei Verdacht auf Verstol3 gegen die
gute wissenschaftliche Praxis angesprochen wer-
den konnen. Bei Streit um die Grenzen des
geistigen Eigentums und des Rechts an den ei-
genen Ergebnissen und Erfindungen hilft auch
die Personalvertretung.

2.16 Datenschutz

Die Personalakten und auch weitere personli-
che Daten (etwa in elektronischer Form), die
Uber wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter erhoben werden, unterliegen einem
besonderen Schutz, Uber den u. a. die Daten-



schutzbeauftragten der jeweiligen Einrichtung
wachen. Rechtsgrundlagen fiir den Datenschutz
an den einzelnen Hochschulen bilden die je-
weiligen Landesdatenschutzgesetze und eine
Reihe bereichsspezifischer Regelungen sowohl
des Bundes als auch des Landes und ggf. einzel-
ne Hochschulsatzungen und Erlasse.

2.16.1 Videoiiberwachung

Die Videotberwachung zum Schutz der Ein-
richtungen vor Diebstahl oder unbefugtem Ein-
dringen nimmt auch an den Hochschulen zu.
Die so gewonnenen Bilder und Daten Uber Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter unterliegen stren-
gen Datenschutzbestimmungen. Bei der Instal-
lation solcher Anlagen mussen immer auch der
Personalrat und die Datenschutzbeauftragten
frihzeitig beteiligt werden. Wie im Einzelnen
in den Einrichtungen verfahren wird, ist zum
Teil in Dienstvereinbarungen geregelt.

Wenden Sie sich bei Fragen und Unklarheiten
an die Datenschutzbeauftragten oder den Per-
sonalrat.

2.16.2 Private Telefongesprdche und
Internetnutzung

Die private Nutzung von Telefon und
Internetzugang am Arbeitsplatz ist grund-
sétzlich nicht gestattet. Viele Hochschulen
haben Vereinbarungen getroffen, in
welchem Ausmal das gleichwohl moglich
ist und wie die dabei entstehenden Kosten
abgegolten werden (z. B. Uber eine geson-
derte PIN-Nummer).

Um hier jedes Missverstandnis und ggf. arbeits-
rechtliche Konsequenzen zu vermeiden, sollten

Sie sich bei Dienstbeginn Uber die Verfahrens-
weisen in lhrer Dienststelle informieren.

2.17 Wer den Schaden hat... Regress und
Schadensersatz

Regressforderungen und  Schadensersatzan-
spriche gegen die Hochschule bzw. wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sind zwar selten, kénnen aber je nach Arbeits-
bereich zu teilweise sehr hohen Summen fuh-
ren. Grundsatzlich sollte eine rechtzeitige und
umfassende Unterrichtung tber die Arbeitsauf-
gaben und deren Erledigung sowie Uber Vor-
schriften und Entscheidungsspielrdume die
moglichen Gefahren verhangnisvoller fehler-
hafter Entscheidungen von vornherein mini-
mieren. Fragen Sie deshalb nach den notwendi-
gen Informationen zur sachgerechten Erledi-
gung lhrer Arbeitsaufgaben. Wenn es dennoch
zu einem Schadensfall kommt, muss rasch eine
maglichst umfassende Klarung herbeigefiihrt
werden.

Folgende Fragen sind dabei zu stellen:
® st ein Schaden eingetreten?
® \\em ist ein Schaden entstanden?
® Kann der Fehler korrigiert bzw. der
Schaden abgewendet werden?
® \\Wer hat den Schaden wodurch verur-
sacht?

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter miissen einen Schaden erstatten bzw. er-
setzen, wenn sie ihn durch Vorsatz oder grobe
Fahrlassigkeit verursacht haben. Bei “leichter”
oder ,,mittlerer” Fahrl&ssigkeit sind sie nicht re-
gresspflichtig. Diese Begriffe sind im juristi-
schen Bereich allgemein abgegrenzt, in der Aus-
legung allerdings flieRend. Ob jemand fir
eventuelle Schaden haften muss, bedarf des-
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halb einer umfangreichen Aufkldarung. Es ist
ratsam, bei einem drohenden Regressverfahren
friihzeitig die Personalvertretung einzuschal-
ten, die Uber ein mdglichst objektives Verfahren
wachen und so daftr Sorge tragen kann, dass
entlastende Aspekte ausreichend Berlcksichti-
gung finden. Machen Sie selbst keine voreili-
gen oder untberlegten Aussagen zum Sachver-
halt! :

Fiir GEW-Mitglieder besteht eine *
Berufshaftpflichtversicherung. Diese
ist in der Mitgliedschaft eingeschlos-
sen. Der Versicherungsschutz er-
streckt sich auf Schadensersatzan-
spriiche Dritter und Anspriiche des
Arbeitgebers, auch bei grober Fahr-
lassigkeit (nicht aber bei vorsdtz-
licher Herbeifiihrung des Schadens).

2.18 Konflikte

Auch in Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen sind Konflikte nicht auszuschlieRen. Sie
kdnnen bei der Arbeitszeit, beim Entgelt eben-
so wie beim Miteinander auftreten.

2.18.1 Geltendmachung

8 37 TV-L verpflichtet die Vertragsparteien, An-
spriche aus dem Arbeitsverhéltnis innerhalb
einer Ausschlussfrist von sechs Monaten nach
Félligkeit schriftlich geltend zu machen. Ande-
renfalls verfallen sie; sie sind also auch gericht-
lich nicht mehr durchsetzbar. Wird das Entgelt
nicht oder nicht vollstandig gezahlt, muss der

Arbeitnehmer die Zahlung innerhalb der Aus-
schlussfrist geltend machen. Da der Anspruch
am letzten Arbeitstag des Monats féllig wird,
kann eine Geltendmachung erst am néachstfol-
genden Kalendertag erfolgen. H&ufig wird dies
also der 1. des Folgemonats sein. Die Geltend-
machung ist rickwirkend fur sechs Monate
maglich; dies sollte man ausdricklich klarstel-
len. Eine Geltendmachung kann auch dort eine
Rolle spielen, wo etwa im Bereich der Hoch-
schulverwaltungen Mehrarbeit angewiesen wur-
de. Soweit die Mehrarbeit nicht Uber ein Ar-
beitszeitkonto oder anderweitig ausgeglichen
werden kann, ist die Mehrarbeit zu bezahlen.
Wichtig ist, dass die Geltendmachung nach-
weisbar erfolgt. Der Arbeitgeber kann sich je-
derzeit darauf berufen, die Geltendmachung
nicht erhalten zu haben.

2.18.2 Ombudsperson/ Schlichtung

8 40 Nr. 2 TV-L sieht ausdrtcklich vor, dass fur
Konfliktfalle aus der Wahrnehmung des Direk-
tionsrechts durch den Arbeitgeber eine Om-
budsperson bzw. eine Schlichtungskommission
bestimmt werden kann. Diese soll Empfehlun-
gen zur Konfliktlésung geben. Erkundigen Sie
sich in ihrer Hochschule bzw. Forschungsein-
richtung bei der fir Sie zustandigen Personal-
vertretung, ob eine Ombudsperson oder eine
Schlichtungskommission vorgesehen ist.

2.18.3 Vertretungen

In allen Konfliktfallen konnen Sie sich an die
fur Sie zustandige Personalvertretung, die oder
den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte/n
oder die Schwerbehindertenvertretung, soweit
deren Zustandigkeitsbereich betroffen ist, wen-
den.



2.18.4 Remonstration

Unabhdngig von allen gesetzlichen und tarif-
vertraglichen Regelungen besteht die Mdglich-
keit, sich bei dienstlichen Anweisungen im
Wege der Remonstration an den néchsththe-
ren Dienstvorgesetzten zu wenden. Der Dienst-
weg ist einzuhalten. Sollte im Einzelfall eine
RickauRerung auf eine solche Remonstration
nicht zu verzeichnen sein, kdnnen Sie den
Sachstand beim weiteren Dienstvorgesetzten
erfragen oder Uber die fr Sie zustdndige Perso-
nalvertretung auf eine Klarung hinwirken.

2.18.5 Abmahnung

Abmahnungen sind stets ein deutliches Warnsi-
gnal, weil sie auf grundlegende Konflikte zwi-
schen Vorgesetzten und Beschaftigten hindeu-
ten. Abmahnungen und vor allem deren beab-
sichtigte Folge, namlich das Ende des Arbeits-
verhdltnisses, abzuwehren, ist meist schwierig,
da Einsicht und Verséhnungsbereitschaft nach
Streitigkeiten zwischen weisungsbefugten Fach-
vorgesetzten und weisungsgebundenen Ange-
stellten nur in den seltensten Féllen auf Dauer
erreicht werden.

Bei drohender Kindigung sollte diese sofort
aufgesucht werden; Gewerkschaftsmitglieder
wenden sich gleich an ihre Rechtsschutzstelle.

Es empfiehlt sich, bei Anzeichen

von schweren Missstimmungen mit
dem Vorgesetzten rechtzeitig Rat
und Hilfe bei der Personalvertretung
einzuholen.

Bei erfolgter Kiindigung oder Auflésungsvertrag
muss bereits innerhalb von drei Kalendertagen
nach Kenntnis des Beendigungszeitpunktes die
Meldung bei der Arbeitsagentur erfolgen. Die
GEW gewéhrt ihren Mitgliedern nach Mal3gabe
der Rechtsschutzrichtlinien Rechtsschutz bei ar-
beitsrechtlichen Auseinandersetzungen.

2.19 Beendigung des Beschdftigungs-
verhdltnisses

Arbeitsverhaltnisse kbnnen einseitig durch Kin-
digungserklarung einer \ertragspartei oder ein-
vernehmlich durch Vertrag beendet werden. Die
einseitige Kundigung ist nur unter Beachtung
der Kuindigungsfristen méglich. Besonderheiten
ergeben sich bei befristeten Arbeitsverhaltnis-
sen. Diese enden — ohne dass es einer Kindi-
gung bedarf — mit Ablauf der im Vertrag ge-
nannten Frist. Das unbefristete Arbeitsverhélt-
nis endet jedenfalls mit Erreichen der abschlags-
freien Regelaltersgrenze (8 39 Abs. 1 TV-L).

2.19.1 Auflosungsvertrag

Eine Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses
ohne Bindung an Kindigungsfristen ist durch
Aufhebungsvertrag moglich. Mit einem Auflo-
sungsbegehren kann man sich jederzeit 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 schrift-
lich geschlossen. Besondere Vorgaben kennt die
Rechtsordnung nicht; die Vertragsparteien kon-
nen frei Gber ihre Rechte verfligen. Dies bedeu-
tet zugleich, dass der Abschluss eines Aufhe-
bungsvertrages gut Uberlegt sein will. Er beendet
das Arbeitsverhéltnis unmittelbar oder zu ei-
nem festgelegten Zeitpunkt. Das Mitwirken an
der Beendigung eines Arbeitsvertrages — also der
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Abschluss eines Aufhebungsvertrages — kann zu
einer Sperrzeit und der Minderung der An-
spruchsdauer beim Bezug von Leistungen der
Bundesagentur flr Arbeit fihren. Informatio-
nen hierzu findet man auf den Internetseiten
der Bundesagentur. Dort kann man sich auch
beraten lassen. Grundsatzlich empfiehlt sich ein
Aufhebungsvertrag also nur dann, wenn keine
Leistungen der Bundesagentur wegen anderwei-
tiger Arbeitsaufnahme bezogen werden sollen
oder ein Ausnahmefall (krankheitsbedingte Un-
maglichkeit der Fortsetzung des Arbeitsverhalt-
nisses) vorliegt. Bei Abschluss eines Aufhe-
bungsvertrages sollte man auch bedenken, dass
bisherige Beschéaftigungszeiten spéter nicht not-
wendig zu bertcksichtigen sind. Soweit an-
spruchsbegriindende Tatsachen (im Geltungsbe-
reich des BAT/BAT-O etwa Weihnachtsgeld)
durch den Aufhebungsvertrag wegfallen, kann
dies auch finanzielle Auswirkungen haben. Ein
Aufhebungsvertrag kann mit einer Abgeltungs-
klausel verbunden werden. Eine solche Klausel
soll feststellen, dass Anspriiche nicht mehr be-
stehen. Allein die Vereinbarung verhindert dann
spater die Durchsetzung von Rechten.

Wenn der Abschluss eines Aufhebungsvertrages
abgelehnt wird, sollte man sich an die Personal-
vertretung wenden.

2.19.2 Fortsetzung iiber die Altersgrenze
Soll das Arbeitsverhéltnis tUber den Zeitpunkt
des Erreichens der abschlagsfreien Regelalters-
grenze fortgesetzt werden, bedarf es eines neu-
en Arbeitsvertrages (8 33 Abs. 5 TV-L). Dieses
Arbeitsverhéltnis kann befristet oder unbefris-
tet geschlossen werden. Es ist mit einer Frist
von vier Wochen zum Monatsende kindbar.
Abweichendes (z. B. die Bindung an Semester)
kann vereinbart werden.

2.19.3 Kiindigung

Es wird zwischen ordentlichen und auf3eror-
dentlichen Kuindigungen unterschieden. Die
Kindigung in der Probezeit stellt eine ordentli-
che Kindigung dar, fur die wegen der kurzen
Dauer des Arbeitsverhéltnisses geringere Anfor-
derungen gelten.

Bei einer ordentlichen Kiindigung (8 34 TV-L
bzw. TVGD) sind die tariflich (und ggf. gesetz-
lich) festgelegten Kiindigungsfristen einzuhalten.

Ubersicht Kiindigungsfristen nach § 34
Abs. | TV-L
(1) Die Kundigungsfrist betragt bis zum
Ende des sechsten Monats seit Beginn des
Arbeitsverhdaltnisses zwei Wochen zum
Monatsschluss. Im Ubrigen betragt die
Kindigungsfrist bei einer Beschaftigungs-
zeit (Absatz 3 Satz 1 und 2)
® bis zu einem Jahr —
ein Monat zum Monatsschluss,
® von mehr als einem Jahr —
sechs Wochen,
® von mindestens finf Jahren —
drei Monate,
® von mindestens acht Jahren —
vier Monate,
® von mindestens zehn Jahren —
finf Monate,
® von mindestens zwolf Jahren —
sechs Monate
zum Schluss eines Kalendervierteljahres.

Die Zulissigkeit bestimmt sich im Ubrigen
nach dem Kuindigungsschutzgesetz (KSchG),
das wegen der Beschéftigtenanzahl, abgesehen
von Ausnahmefallen (88 1, 23 KSchG), nahezu
in allen Hochschul- und Forschungseinrichtun-
gen gilt. Den vollen Schutz entfaltet das Gesetz
erst nach Ablauf von sechs Monaten. Die Kun-



digung kann danach aus dringenden betriebli-
chen Grinden (Einschrankung der Einrich-
tung), aus in der Person des Arbeitnehmers lie-
genden Grunden (Krankheit) oder Verhaltens-
grinden (z. B. Diebstahl), erfolgen. Zur beab-
sichtigten Kiindigung wird die oder der Betrof-
fene angehort. Die verhaltensbedingte Kundi-
gung setzt in der Regel eine Abmahnung vor-
aus. Fur Beschéftigte des Tarifgebietes West, die
das 40. Lebensjahr vollendet haben und mehr
als 15 Jahre beschaftigt wurden, sieht § 34
Abs. 2 TV-L eine weiter eingeschrankte Kind-
barkeit vor. Durch Tarifvertrdge auf Landesebe-
ne kann ein zusatzlicher Schutz vor Kiindigun-
gen aus betrieblichen Grinden bestehen. Der
Arbeitgeber muss vor Ausspruch der Kindi-
gung den Personalrat beteiligen.

Fur eine aul3erordentliche (fristlose) Kiindigung
nach § 626 BGB mussen schwerwiegende Tatsa-
chen vorliegen, die es dem Arbeitgeber unzu-
mutbar machen, das Arbeitsverhéltnis fir die
Dauer der ansonsten geltenden Kindigungsfrist
fortzusetzen. Das kann z. B. eine schwerwiegen-
de Verletzung der vertraglichen Pflichten oder
des Vertrauensverhaltnisses zwischen Dienststel-
le und Mitarbeiterin oder Mitarbeiter sein. Die
Verfehlung muss so gravierend sein, dass nur
eine unverzigliche Beendigung des Arbeitsver-
trages als Losung in Frage kommt. Eine aul3eror-
dentliche Kundigung kann nur innerhalb von
zwei Wochen nach Bekanntwerden der Tatsa-
chen durch den Arbeitgeber ausgesprochen wer-
den. Die Personalvertretung wird beteiligt.

Gegen eine Kindigung des Arbeitgebers kann
man sich wehren. Es muss innerhalb von 21 Ta-
gen nach Zugang Klage beim zustdndigen Ar-
beitsgericht erhoben werden. GEW-Mitglieder
wenden sich unmittelbar an die Rechtsschutz-
stelle ihres Landesverbandes.

Endet ein Arbeitsvertrag, sei es durch Kundi-
gung oder bei befristeten Arbeitsverhéltnissen
auch durch Zeitablauf, so muss zur Wahrung
von Ansprichen auf Arbeitslosengeld eine
Meldung bei der Bundesagentur fur Arbeit un-
verziuglich nach Kenntnisnahme bzw. spétes-
tens 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 ab-
sehbar, aber noch nicht schriftlich durch die
Dienststelle vorgenommen worden sind.

2.20 Und nicht zuletzt: Zeugnisse

Ein ausfiihrliches Zeugnis, das sich auf Art, Dau-
er, Fihrung und Leistung erstreckt, ist unverzig-
lich bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses zu
erteilen (8 35 TV-L). Zustandig sind die Personal-
stellen. Arbeitszeugnisse mussen objektiv richtig
und wohlwollend formuliert sein. Man sollte
darauf achten, dass die Zeugnisse zeitnah erteilt
werden. Mit zunehmendem Abstand wird es
schwieriger, die Leistungen einzuschatzen. Aus
triftigen Gruinden (z. B. Bewerbung, Anderung
der Tétigkeit) kann bei laufendem Arbeitsver-
héltnis ein Zwischenzeugnis verlangt werden
(835 Abs. 2 TV-L). Ist die Beendigung des Ar-
beitsverhaltnisses absehbar (z. B. bei Befristung),
kann ein auf Art und Dauer beschrénktes vorlau-
figes Arbeitszeugnis verlangt werden.

»Letters of intend* oder andere Empfehlungs-
schreiben einer Professorin oder eines Profes-
sors sind keine Zeugnisse im arbeitsrechtlichen
Sinne. Im Internet kursieren zahlreiche Formu-
lierungshilfen und Erlauterungen zur Zeugnis-
sprache, die aber nicht immer hilfreich sind.
GEW-Mitglieder kénnen im Zweifelsfall ihre
Zeugnisse von der Rechtsschutzstelle ihres Lan-
desverbands Uberprtfen lassen.
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3. Offentlich-rechtliche

Dienstverhaltnisse

3.1 Beamtinnen und Beamte

Soweit eine Beschéftigung des hauptberuflich
tatigen wissenschaftlichen und kinstlerischen
Personals nicht im Arbeitsverhéltnis erfolgt, wer-
den hauptsachlich Beamtenverhéltnisse begriin-
det. FUr diese Beamtenverhéltnisse finden die
tarifvertraglichen Regelungen keine Anwen-
dung. Vielmehr ergeben sich die Vorgaben aus
Gesetzen, Verordnungen und Verwaltungsvor-
schriften, die der Landesgesetzgeber, die oberste
Landesbehorde oder der jeweilige Dienstherr er-
lassen haben.

3.1.1 Anbahnung des Dienstverhdltnisses
Fur die Besetzung von Beamtenstellen gibt es
rechtliche Vorgaben.

Art. 33 Abs. 2 GG bestimmt, dass jede
und jeder Deutsche nach ihrer oder seiner
Eignung, Befahigung und fachlichen
Leistung gleichen Zugang zu jedem
offentlichen Amt hat.

RegelmaRig wird der Besetzung einer Stelle
eine Stellenausschreibung vorhergehen. Die
meisten landeshochschulrechtlichen bzw. lan-
desbeamtenrechtlichen Regelungen sehen vor,
dass Stellen offentlich auszuschreiben sind.
Eine solche Verpflichtung wird teilweise unmit-
telbar aus Art. 33 Abs. 2 GG hergeleitet, damit
die bestgeeignete Bewerberin bzw. der bestge-
eignete Bewerber gefunden wird. Ausnahmen
von der Pflicht der 6ffentlichen Ausschreibung
sind dort vorgesehen, wo der Bewerberkreis
feststeht. Dies wird im Wissenschaftsbereich
die Ausnahme sein. Die Stellenausschreibung
wird die Qualifikationsanforderungen, aber
auch Art und Umfang der zu erfiillenden Auf-
gaben enthalten. Das Landesrecht einzelner
Bundeslander sieht vor, dass bereits bei Stellen-

ausschreibungen der Personalrat, die oder der
Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte sowie
Schwerbehindertenbeauftragte zu beteiligen
sind. Hierdurch soll gewahrleistet werden, dass
auf die Einhaltung der rechtlichen Vorgaben
geachtet wird. Eine offentliche Ausschreibung
setzt nicht zwingend eine Bekanntgabe an einer
bestimmten Stelle voraus. Auch die Dauer ei-
ner offentlichen Ausschreibung ist nicht gere-
gelt.

Das Verfahren nach Vorliegen der Bewerbungen
ist weder durch Gesetz noch durch Verordnun-
gen gestaltet. Es obliegt den jeweiligen Dienst-
stellen, den Fachbereichen, Professorinnen und
Professoren oder Projektleiterinnen und -leitern,
\Vorgaben fir das Auswahlverfahren zu machen.
Nach der Rechtsprechung des Bundesverfas-
sungsgerichtes massen die fur die Auswahlent-
scheidung mafRgeblichen Kriterien jedoch bei
Durchfuhrung des Auswahlverfahrens fixiert
sein. Ublich ist es, eine Vorauswahl unter den
Bewerbungen zu treffen und ein Bewerbungsge-
sprach durchzufiihren. Es kann allerdings auch
allein auf Grundlage der nachgewiesenen Quiali-
fikationen durch Abschlisse, Arbeitszeugnisse
oder Beurteilungen entschieden werden.

Eine Verpflichtung zur Ubernahme von Kosten
fur entstehende Fahrt- und Ubernachtungskos-
ten bei Vorstellungsgesprachen gibt es nicht. In
der Regel wird in den Einladungsschreiben hie-
rauf ausdricklich hingewiesen.

Das Beamtenverhaltnis wird nicht durch Ver-
trag, sondern durch Ernennung, einen rechtsge-
staltenden, mitwirkungsbedurftigen und form-
gebundenen Verwaltungsakt, begriindet. Wirk-
sam wird die Ernennung mit der Aushandigung
der Ernennungsurkunde. Ernennungen finden
sich sowohl bei der (erstmaligen) Einstellung,



der Umwandlung bestehender Beamtenverhalt-
nisse als auch bei Beforderungen. Mit der erst-
maligen Ernennung ist der Diensteid abzule-
gen. Eine Ernennung in das Beamtenverhaltnis
kommt nur dann in Betracht, wenn die in den
Landesbeamtengesetzen vorgegebenen \Voraus-
setzungen vorliegen. Fur das Beamtenverhdlt-
nis auf Zeit gelten weniger strenge Anforderun-
gen, da kein dauerhaftes Rechtsverhéltnis ge-
schaffen wird. Die Ernennung verliert vielmehr
mit Zeitablauf ihre Wirkung.

3.1.2 Ausgestaltung des Dienst-
verhdltnisses

Die wesentlichen Vorgaben flir das Dienstver-
héltnis lassen sich unmittelbar den Gesetzen,
Verordnungen und erganzend Verwaltungsvor-
schriften entnehmen.

3.1.2.1 Arten der Beamtenverhadaltnisse

In der Wissenschaft ist zwischen dem Beamten-
verhéltnis auf Lebenszeit, dem Beamtenver-
héltnis auf Zeit und dem Beamtenverhéltnis
auf Probe zu unterscheiden. Soll ein Beamten-
verhdltnis auf Lebenszeit nach MafRgabe der
jeweiligen landesrechtlichen Bestimmungen
unterhalb der Ebene der Professorinnen und
Professoren begriindet werden, muss nach den
laufbahnrechtlichen Bestimmungen in der Re-
gel ein Beamtenverhéltnis auf Probe durchlau-
fen werden. Hierdurch soll gewahrleistet wer-
den, dass die Eignung der Beamtin oder des
Beamten vor einer Ubernahme in das Beam-
tenverhaltnis auf Lebenszeit festgestellt wird.
Die Zugangsvoraussetzungen fur die jeweilige
Laufbahn ergeben sich aus den hochschul- bzw.
beamtenrechtlichen Vorschriften. Das Beam-
tenverhaltnis auf Probe ist weniger als das Be-
amtenverhéltnis auf Lebenszeit ausgestaltet.

Bei Bewahrungsfeststellung innerhalb der Pro-
bezeit besteht ein Anspruch auf Ubernahme in
das Beamtenverhdltnis auf Lebenszeit. Einen
gesetzlich normierten besonderen Fall des Be-
amtenverhaltnisses auf Probe stellt die Ubertra-
gung eines Amtes mit leitender Funktion zur
Erprobung dar. Hierfur finden sich in den Be-
amtengesetzen Sonderregelungen.

Im Beamtenverhdltnis auf Zeit werden Aufga-
ben fir eine im Vorhinein feststehende Zeit be-
fristet Ubertragen. Diese Art des Beamtenver-
héltnisses entspricht einem befristeten Arbeits-
verhaltnis. Unterschiede ergeben sich gegen-
Uber dem Angestelltenverhéltnis dadurch, dass
die Beschéftigung im Beamtenverhéltnis auf
Zeit keine Anspriche gegen die Bundesagentur
fur Arbeit begrindet: Beitrdge zur Arbeitslo-
senversicherung werden nicht abgefiihrt. Da
die Wissenschaftslaufbahnen h&ufig diskonti-
nuierlich sind, kann sich dies als Nachteil dar-
stellen. Die in der Vergangenheit vorgesehene
Verpflichtung der Dienstherren, nach dem
Ende von Beamtenverhiltnissen auf Zeit Uber-
gangsgelder zu zahlen, ist im Zuge der Novel-
lierung der besoldungsrechtlichen Regelungen
auf Landesebene beschrankt worden.

J /
Informieren Sie sich bei dem fiir

Sie zustdndigen GEW-Landesverband
dariiber, ob in Ilhrem Bundesland ein
Anspruch auf ein Ubergangsgeld
besteht.
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Das Beamtenverhéltnis auf Zeit wird insbeson-
dere der Ubertragung einer Professur auf Le-
benszeit in einigen Bundeslandern verpflich-
tend vorgeschaltet. Faktisch wird das Risiko,
das mit einer fehlerhaften Besetzung einer Pro-
fessur einhergeht, verlagert. Der Ubliche Schutz,
der mit dem Erreichen einer Professur verbun-
den war, muss daher nicht notwendig bestehen.

Das Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit fuhrt
dazu, dass fur die gesamte Dauer des Erwerbsle-
bens ein Beamtenverhdltnis begrindet wird.
Dieses Dienstverhéltnis bietet die bestmogliche
Absicherung und Planbarkeit. In Zeiten sich
schnell verdndernder Arbeitswelten ist das Be-
amtenverhdltnis auf Lebenszeit nur noch einge-
schrankt anzutreffen. Mit der Begriindung des
Beamtenverhéltnisses auf Lebenszeit wird ne-
ben dem Besoldungs- ein Versorgungsanspruch
begriindet, der an die Stelle von Rentenleistun-
gen bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern tritt.

Allen Beamtenverhéltnissen ist gemein, dass
ein Anspruch auf Beihilfe besteht. Der Dienst-
herr Ubernimmt teilweise (und mittlerweile
auch mit Selbstbehalt) Aufwendungen, die dem
Beamten zum Erhalt seines Gesundheitszu-
standes entstehen.

3.1.2.2 Dienstverhdltnis eigener Art

Vom Beamtenverhdltnis sind Dienstverhéltnis-
se eigener Art zu unterscheiden. Gemein ist bei-
den Verhaltnissen, dass es sich um o6ffentlich-
rechtlich ausgestaltete, also durch Gesetz und
Verordnung vorgegebene Rechtsverhéltnisse
handelt. Auf die Dienstverhaltnisse eigener Art
finden die beamtenrechtlichen Bestimmungen
nur insofern Anwendung, als dies durch Gesetz
bestimmt oder durch Vertrag vereinbart wird.

Zu den Dienstverhéltnissen eigener Art geho-
ren die Vertretungsprofessur und der Lehrauf-
trag. In der Praxis weist das Dienstverhaltnis
eigener Art Ahnlichkeiten zum Beamtenver-
héltnis auf. Es wird der Eindruck erzeugt, als
kdnne ein zwar mitwirkungsbedurftiges, jedoch
einseitiges Rechtsgeschéft ,verflgt* werden.
Tatsachlich wird ein Vertrag geschlossen, der
die Belange des Beschaftigten wahren muss.

3.1.2.3 Urlaub

Beamtinnen und Beamten steht jahrlich ein Er-
holungsurlaub unter Fortgewéhrung der Bezu-
ge nach MaRgabe des jeweiligen Landesgesetzes
zu. Die Einzelheiten werden durch Verordnung
der L&nder geregelt. In den Urlaubsverordnun-
gen werden neben dem Erholungsurlaub auch
die Tatbestande geregelt, bei deren \orliegen
zusatzlich zum Erholungsurlaub Urlaub ge-
wahrt wird. Dies betrifft wichtige personliche
Anlasse, aber auch die Austibung von Ehren-
amtern. Neben Regelungen fur Kuren finden
sich Ublicherweise Bestimmungen zur Gewah-
rung von Urlaub aus sonstigen Grinden. Ur-
laub aus solchen Griinden kann zum Wegfall
der Beziige fuhren. Urlaub ist, soweit nichts
anderes bestimmt ist, vom Dienstvorgesetzten
zu bewilligen. Wird Urlaub im Einzelfall nicht
in der durch Verordnung vorgesehenen Art und
Weise bewilligt, kann der Anspruch auch ge-
richtlich durchgesetzt werden. Die Rechtsstel-
len der GEW-Landesverbdnde beraten und in-
formieren Sie gern weitergehend. Das wissen-
schaftliche und kinstlerische Personal hat den
Erholungsurlaub grundsétzlich in der vorle-
sungsfreien Zeit zu nehmen.
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3.1.2.4 Nebentdatigkeit

Wadhrend Nebentdtigkeiten nach dem
TV-L und dem TVé6D nur noch anzuzeigen
sind, sehen die Beamtengesetze sehr
differenzierte Regelungen zur Zulassigkeit
einer Nebentétigkeit vor. Beamtinnen und
Beamte sollen verpflichtet sein, auf Verlan-
gen ihrer obersten Dienstbehorde eine
Nebentatigkeit im 6ffentlichen Dienst
auszuuben. Anders als im Angestelltenver-
héltnis kann der Dienstherr also im
Einzelfall verlangen, dass der Beamte eine
Nebentatigkeit im Interesse des Dienst-
herrn Ubernimmt.

Nebentatigkeiten sind grundséatzlich vor Auf-
nahme zu genehmigen. Allerdings sehen die
Landesgesetze umfangreiche Tatbestande vor,
bei denen eine nichtgenehmigungspflichtige
Nebentétigkeit vorliegen soll. Neben den Be-
amtengesetzen sehen die jeweiligen Nebenta-
tigkeitsverordnungen Regelungen vor, die ein-
zelne Nebentatigkeiten von der Genehmi-
gungspflicht ausnehmen. Dabei wird teilweise
an die auszutibende Tatigkeit, teilweise an den
Umfang der Tatigkeit und ein erzieltes Entgelt
angeknipft. Eine nichtgenehmigungspflichtige
Nebentéatigkeit kann untersagt werden, wenn
durch die Austubung dienstliche Pflichten ver-
letzt werden. Die Beamten sind insoweit ver-
pflichtet, auf Verlangen des Dienstherrn Aus-
kunft zu geben. Ist eine Nebentatigkeit nicht
genehmigungsfrei, bedarf sie der Genehmi-
gung. Insbesondere durch die Nebentétigkeits-
verordnung wird fir einzelne Nebentétigkeiten
die Genehmigung allgemein erteilt. Dies knlpft
wiederum regelméfig an den Tatigkeitsumfang
und/oder das erzielte Entgelt an. Im Ubrigen
ist eine Nebentatigkeit zu versagen, wenn sie
die dienstlichen Interessen beeintrachtigt. Da-

bei wird im Wesentlichen darauf abgestellt, ob
die Nebentatigkeit die Beamtin oder den Beam-
ten so stark in Anspruch nimmt, dass die ord-
nungsgemale Erfillung ihrer oder seiner
dienstlichen Pflichten behindert wird. Die Be-
amtengesetze sehen dabei Uberwiegend eine
Fiktion vor: Wenn die Nebentétigkeit in der
Woche 1/5 der regelmél3igen wochentlichen
Arbeitszeit tibersteigt, soll eine solche Uberbe-
anspruchung vorliegen. Daneben gibt es Tatbe-
stande, die die Unparteilichkeit und Unabhén-
gigkeit der Amtsausiibung sichern sollen. Ob
eine beabsichtigte Nebentatigkeit genehmi-
gungspflichtig ist und man eine Einzelgeneh-
migung einzuholen hat, muss im Einzelfall ge-
pruft werden.

3.1.2.5 Personalakten

FUr jede Beamtin und jeden Beamten ist eine
Personalakte zu flihren. Zu den Personalakten
sind die Unterlagen zu nehmen, die in einem
unmittelbaren inneren Zusammenhang zum
Dienstverhaltnis stehen. Personalakten durfen
nur fur Zwecke der Personalverwaltung und
Personalwirtschaft verwendet werden. Im Ubri-
gen setzt die Verwendung eine Zustimmung der
Beamtin oder des Beamten voraus. Gliederun-
gen von Personalakten sind tblich. Dabei wird
etwa zwischen Kindergeldakten, Besoldungs-
und Versorgungsakten unterschieden. Die Fuh-
rung von Nebenakten ist nur dann zulassig,
wenn es hierfir eine Ermdchtigung gibt. Neben
den datenschutzrechtlichen Bestimmungen se-
hen die Beamtengesetze in der Regel vor, dass
die personenbezogenen Daten nur zu bestimm-
ten Zwecken erhoben und verarbeitet werden
darfen. Will der Dienstherr Beschwerden, Be-
hauptungen und Bewertungen, die fur die Be-
amtinnen und die Beamten ungtnstig sind
oder nachteilig werden kénnen, zur Personalak-
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te nehmen, muss er die Beamtinnen und die
Beamten zuvor hdren. Zu entsprechenden Be-
schwerden, Behauptungen und Bewertungen
kdnnen die Beamtinnen oder die Beamten Stel-
lung nehmen. Diese Stellungnahmen sind
ebenfalls zur Personalakte zu nehmen. Stellt
sich eine Beschwerde, Behauptung oder Bewer-
tung als unzutreffend dar, haben die Beamtin-
nen und die Beamten auch einen Anspruch auf
Entfernung aus der Personalakte. Dieser kann
ggf. gerichtlich durchgesetzt werden. Im Ubri-
gen sehen die Landesbeamtengesetze Fristen
zur Tilgung entsprechender Angaben vor. Es
empfiehlt sich, einen Antrag auf Entfernung
von Unterlagen zu stellen. RegelmaRig werden
diese Unterlagen nach zwei Jahren aus den Per-
sonalakten entfernt. Daflr sind die landesrecht-
lichen Vorgaben malf3geblich. Zu einer Unter-
brechung der Fristen kann es kommen, wenn
Straf- oder Disziplinarverfahren eingeleitet wer-
den. Jede Beamtin und jeder Beamte hat das
Recht, in die Uber sie oder ihn geflihrte Perso-
nalakte bzw. alle Teilakten Einsicht zu nehmen.
Die Einsichtnahme ist auch durch eine bevoll-
madchtigte Person mdoglich. Wenn vermutet
wird, dass sich in der Personalakte nachteilige
Angaben befinden, kann eine Einsichtnahme
gemeinsam mit einer weiteren Person sinnvoll
sein. Die Beamtengesetze sehen flr einzelne
Falle auch die Verpflichtung des Dienstherrn
vor, Auszuge, Abschriften, Ablichtungen oder
Ausdrucke zu fertigen und zu Uberlassen. Die
Kenntnis von Personalakten kann insbesondere
fur die Beauftragten wichtig sein. Haufig sehen
die Personalvertretungsgesetze vor, dass die Per-
sonalrate nur dann Kenntnis tber die Personal-
akten erlangen kénnen, wenn die Beschaftigten
ausdrlcklich zustimmen. Es sollte in solchen
Féllen gepruft werden, ob der Personalrat zur
Einsichtnahme bevollméchtigt wird.

3.1.2.6 Beurteilungen

Dienstliche Beurteilungen dienen dem Ziel, in
regelmaRigen Zeitabstdénden Eignung, Beféhi-
gung und fachliche Leistung der Beamtin oder
des Beamten zu bewerten. Es handelt sich um
ein Instrument, um anhand vergleichbarer Fest-
stellungen Uber das berufliche Fortkommen
von Beamtinnen und Beamten zu entscheiden.
Fur wen dienstliche Beurteilungen zu erstellen
sind, ergibt sich aus den Beurteilungsverord-
nungen der Lander. Diese kbnnen sowohl die
Zeitabstande als auch die von der Beurteilung
ausgenommenen Gruppen festlegen. Durch
Verwaltungsvorschrift wird regelmafig durch
die obersten Dienstbehdrden bestimmt, wie
das Beurteilungsverfahren durchzuflhren ist.
Alle Beamtinnen und Beamten haben einen
Anspruch darauf, dass die Vorgaben der Beur-
teilungsverordnung und der Beurteilungsricht-
linien eingehalten werden. Das Beurteilungs-
verfahren endet mit der Eréffnung der Beurtei-
lung. Der Beamtin oder dem Beamten wird das
Ergebnis der Beurteilung bekannt gegeben. Sie
oder er hat die Mdglichkeit, die Beurteilung
mit den Beurteilenden zu besprechen. Gerade
wenn man mit dem Ergebnis einer Beurteilung
nicht einverstanden ist, sollte man die Mdglich-
keit der Erorterung nutzen. Diese bietet hdufig
die einzige Mdglichkeit, Anhaltspunkte fur die
wahren Beweggrinde einer Beurteilung zu ge-
winnen. Ist die Beamtin oder der Beamte mit
einer Beurteilung nicht einverstanden, kann sie
oder er diese auch einer gerichtlichen Uberpri-
fung zuflhren. Vor Durchfihrung eines ge-
richtlichen Verfahrens kann ein \Vorverfahren
erforderlich sein. Die Lander haben dazu unter-
schiedliche Regelungen getroffen.

Insbesondere fir Beamtinnen und Beamte auf
Zeit ist wichtig zu wissen, dass auch sie nach
Beendigung des Beamtenverhaltnisses oder bei



einem Wechsel des Dienstherren einen An-
spruch auf Erteilung eines Dienstzeugnisses ha-
ben. Stellt sich dieses als unzutreffend dar, be-
steht die Mdoglichkeit des Rechtsschutzes.

3.1.2.7 Teilzeit

Auch im Beamtenverhéltnis kann sich die Frage
stellen, ob eine Teilzeitbeschéftigung zul&ssig
ist. Die Beamtengesetze sehen die Mdglichkeit
fur Beamtinnen und Beamte vor, einen Antrag
auf Teilzeit zu stellen. Stehen dienstliche Belan-
ge nicht entgegen und liegt kein besonderer
Sachverhalt vor, kann der Dienstherr nach Er-
messen Uber den Antrag entscheiden. Die
Rechtsschutzmdglichkeiten der Beamtinnen
und Beamten sind insofern beschrénkt. In ei-
nem gerichtlichen Verfahren kann nur Uber-
pruft werden, ob der Dienstherr ermessensfeh-
lerfrei Uber den Antrag entschieden hat. Zudem
wird die Erteilung von Teilzeit in der Regel von
Erklarungen der Beamtin oder des Beamten zur
Austbung einer Nebentétigkeit abhangig ge-
macht. Kommt es wéahrend der Dauer einer
Teilzeitbeschéftigung zu unvorhergesehenen
Veranderungen bei der Beamtin oder dem Be-
amten, kann ein Anspruch auf Anpassung be-
stehen. Zur Forderung der Familien haben die
meisten Beamtengesetze einen Anspruch auf
Teilzeitbeschéftigung vorgesehen, um minder-
jahrige Kinder oder pflegebedurftige Angehdri-
ge zu betreuen bzw. zu pflegen. Der Dienstherr
hat die Beamtinnen und Beamten bei einem
Antrag auf Bewilligung von Altersteilzeit Uber
die beamtenrechtlichen Folgen zu informieren.
Gleichwohl obliegt es jeder Beamtin und jedem
Beamten, sich selbst tUber ggf. auch nachteilige
Folgen eines Teilzeitmodells zu informieren.

Eine so genannte Zwangsteilzeit — die
Beschaftigung einer Beamtin oder eines
Beamten gegen ihren oder seinen Willen
mit weniger als der regelmaRigen wdchent-
lichen Arbeitszeit der Beamtinnen und
Beamten — soll nach der Rechtsprechung
unzuléssig sein.

3.1.2.8 Verldangerung von Beamten-
verhdltnissen auf Zeit

Die Hochschulgesetze sehen weitgehend in
Ubereinstimmung mit den Regelungen des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes die Verlange-
rung von Beamtenverhdltnissen auf Zeit vor.
So kann das Beamtenverhaltnis auf Zeit nach
einer Beurlaubung fir eine wissenschaftliche
oder kuinstlerische Téatigkeit oder eine aufler-
halb der Hochschule durchgefihrte wissen-
schaftliche, kunstlerische oder berufliche Aus-
oder Weiterbildung verlangert werden. Das Be-
amtenverhéltnis auf Zeit kann um Zeiten des
Mutterschutzes sowie der Elternzeit verldngert
werden. Der Beamte muss einen Antrag stellen.
Zu den fur sie maRgebenden landesrechtlichen
Regelungen berat Sie ihr GEW-Landesverband.

3.1.2.9 Abordnungen und Versetzungen
Beamtinnen und Beamte kdnnen bei Vorliegen
eines dienstlichen Bedurfnisses versetzt wer-
den. Sie haben einen Anspruch darauf, dass er-
messensfehlerfrei entschieden wird. Der Dienst-
herr hat die Belange der Beamten zu berlck-
sichtigen. Abordnungen sind bei Vorliegen ei-
nes dienstlichen Bedurfnisses ganz oder teilwei-
se moglich.

Fur Professorinnen und Professoren ist landes-
rechtlich in der Regel vorgesehen, dass sie nur
mit Zustimmung versetzt oder abgeordnet wer-
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den kénnen. Wenn die Hochschule aufgel6st
oder das Lehrangebot an einer Hochschule ver-
lagert werden, bedarf es keiner Zustimmung.
Soweit das Lehrangebot an einer anderen
Hochschule abzusichern ist, kann die Erbrin-
gung von Dienstaufgaben an einer anderen
Hochschule verlangt werden.

3.1.2.10 Schadensersatz

Ein Schaden, der durch einen Beamten herbei-
gefuhrt wird, hat der Rechtstrager zu Uberneh-
men. Nicht ausgeschlossen ist, dass bei einer
vorsatzlichen oder grob fahrlassigen Verletzung
der Dienstpflichten ein Erstattungsanspruch di-
rekt gegen die Beamtin oder den Beamten gel-
tend gemacht wird.

3.1.2.11 Disziplinarverfahren

Wahrend im Arbeitsverhéltnis durch Abmah-
nungen und Kindigungen auf \ertragsverlet-
zungen reagiert werden kann, sieht das Beam-
tenrecht flr die schuldhafte Verletzung von
Dienstpflichten das Disziplinarverfahren vor.
Dienstpflichtverletzungen kénnen demnach
mit einem \Verweis, einer Geldbuf3e, einer Kir-
zung der Dienstbezlige, Zurtickstufungen, aber
auch mit der Entfernung aus dem Beamtenver-
haltnis geahndet werden. Liegen Anhaltspunkte
vor, die den Verdacht eines Dienstvergehens
rechtfertigen, ist ein Disziplinarverfahren ein-
zuleiten. Im Disziplinarverfahren wird der
Sachverhalt durch einen Ermittlungsfihrer auf-
geklart. Auch gegen sich selbst kann eine Beam-
tin oder ein Beamter ein Disziplinarverfahren
einleiten. Hierdurch wird die Md&glichkeit gege-
ben, einen Verdacht eines Dienstvergehens ab-
zuwenden. Im Disziplinarverfahren werden Be-
weise erhoben, Zeugen vernommen und die
Beamtin oder der Beamte kann sich dufern.

Am Ende des Disziplinarverfahrens steht die
Entscheidung, ob ein Dienstvergehen erwiesen
ist. Ist dies nicht der Fall oder halt die oder der
Dienstvorgesetzte eine Disziplinarma3nahme
nicht flr angezeigt, ist das Verfahren einzustel-
len. Im Ubrigen ist das Verfahren mit einer Dis-
ziplinarverfiigung abzuschlieRen oder in Féllen,
in denen eine Zurilckstufung oder Entfernung
aus dem Beamtenverhaltnis bzw. die Aberken-
nung des Ruhegehaltes erforderlich ist, Diszipli-
narklage zu erheben. Im Falle der Disziplinar-
klage schlie3t sich unmittelbar ein gerichtliches
Verfahren an. Bei einer Disziplinarverfiigung
kann ein Vorverfahren erforderlich sein. Uber
die RechtmaRigkeit hat abschlieend das zu-
stdndige Verwaltungsgericht zu entscheiden.

3.1.2.12 Remonstration

Beamtinnen oder Beamte tragen grundsatzlich
die volle personliche Verantwortung fur die
RechtmaRigkeit der von ihnen vorgenomme-
nen Amtshandlungen. Sie sind also verpflich-
tet, alle geltenden Gesetze zu beachten. Haben
Beamtinnen oder Beamte nach einer Weisung
der oder des Dienstvorgesetzten Zweifel an de-
ren RechtmaRigkeit, haben sie diese unverzig-
lich bei ihrer oder ihrem unmittelbaren Vorge-
setzten geltend zu machen. Halt sie oder er die
Anordnung aufrecht, kann sich die Beamtin
oder der Beamte an die néchsthéhere Vorge-
setzte oder den nachsthéheren Vorgesetzten
wenden. Bei einer Bestatigung muss die Beam-
tin oder der Beamte die Anweisung ausfihren.
Sie oder er ist dann von der Eigenverantwor-
tung befreit. Allerdings gilt dies dann nicht,
wenn das Verhalten strafbar oder ordnungswid-
rig ist und die Strafbarkeit oder Ordnungswid-
rigkeit fur die Beamtin oder den Beamten ohne
Weiteres erkennbar ist bzw. das Verhalten die
Wirde eines Menschen verletzt. Die Bestati-



gung der oder des Dienstvorgesetzten ist auf
Verlangen schriftlich zu erteilen.

3.1.2.13 Belohnungen, Geschenke

Wie im Angestelltenverhaltnis ist die Annahme
von Belohnungen oder Geschenken in Bezug
auf das Amt unzuldssig. Ausnahmen bedurfen
der Zustimmung. Gerade im Zusammenhang
mit der Beschaffung von GroR3geraten und der
Bereitstellung von Zubehér in Form von Ge-
schenken ist diese Norm zu beachten.

3.1.2.14 Dienstunfdhigkeit

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 Dienstunfahig-
keit flhren, ist die oder der Dienstvorge-
setzte unverziglich zu unterrichten. Die
Dienstunfahigkeit infolge Krankheit ist
auf Verlangen nachzuweisen.

RegelmaRig ist die Vorlage einer drztlichen Be-
scheinigung erforderlich. Die oder der Dienst-
vorgesetzte kann die Untersuchung durch ei-
nen Amtsarzt oder einen beamteten Arzt an-
ordnen. Dies soll dem Interesse des Dienstherrn
im Falle von Unsicherheiten Uber das Vorliegen
einer Erkrankung Rechnung tragen. Bleibt die
Beamtin oder der Beamte unentschuldigt dem
Dienst fern, so verliert er seinen Anspruch auf
Bezlige sowie sonstige Leistungen. Es kann ein
Disziplinarverfahren durchgefiihrt werden.

3.1.2.15 Entlassung aus dem
Beamtenverhdltnis

Das Beamtenverhéltnis kann durch Entlassung
beendet werden. Fur die einzelnen Beamten-
verhdltnisse sehen die Landesgesetze unter-
schiedliche Voraussetzungen vor. Jedenfalls
kommt eine Entlassung dann in Betracht, wenn
die Beamtin oder der Beamte dies selbst bean-
tragt. Durch Gesetz wird bestimmt, wann die
Entlassung wirksam wird und welche Folgen
sich ergeben. Zur Beendigung des Beamtenver-
haltnisses kommt es auferdem mit Rechtskraft
des Urteils bei einer Verurteilung durch ein
deutsches Gericht zu einer Freiheitsstrafe von
mindestens einem Jahr wegen einer vorsatzli-
chen Straftat oder zu einer Freiheitsstrafe von
mindestens sechs Monaten wegen einer vor-
satzlichen Straftat nach den Vorschriften tber
Friedensverrat, Hochverrat, Gefahrdung des de-
mokratischen Rechtsstaates, Landesverrat oder
Gefahrdung der auf3eren Sicherheit. Vor Been-
digung 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 Beamtenverhéltnis beendet.
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3.1.3 Besoldung und Versorgung

Wahrend sich das Arbeitsentgelt nach dem Ta-
rifvertrag bestimmt, haben Bundes- und der
Landesgesetzgeber die Bezlige und die Versor-
gungsanspriche durch Gesetz zu bestimmen.

3.1.3.1 Besoldung

Die Besoldung der Beamtinnen und Beamten
bestimmt sich nach dem jeweiligen Landesbe-
soldungsgesetz bzw. dem Bundesbesoldungsge-
setz. Grundsatzlich kommt dem jeweiligen Ge-
setzgeber dabei ein Gestaltungsspielraum zu.
Er muss jedoch die verfassungsrechtlichen Vor-
gaben beachten. Das aus Art. 33 Abs. 5 GG her-
geleitete Alimentationsprinzip besagt nach der
Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerich-
tes (E 21, 329, 345), dass der Dienstherr der Be-
amtin oder des Beamten und ihrer oder seiner
Familie in Form von Dienstbezligen sowie in
der Alters- und Hinterbliebenenversorgung ei-
nen dem Dienstrang, der Bedeutung des Amtes
und der Entwicklung der allgemeinen Lebens-
verhdltnisse angemessenen Lebensunterhalt
grundsétzlich auf Lebenszeit zu gewéhren hat.
Auch unter Berlcksichtigung der verfassungs-
rechtlichen Vorgaben ist das Besoldungssystem
nicht starr. Unter den Begriff der Besoldung fal-
len alle finanziellen Zuwendungen an Beamtin-

nen und Beamte, die nicht Auslagenersatz oder
reine Fursorgeleistungen sind. Von der Besol-
dung sind danach Vergttungen im Nebentéatig-
keitsrecht, Umzugskostenerstattungen, Reise-
kostenerstattungen, Beihilfen sowie Dienstauf-
wandsentschadigungen, Unterstitzungen etc.
abzugrenzen. Die Besoldungsgesetze enthalten
eine Definition, was zur Besoldung zéhlt. § 1
Abs. 2 des Bundesbesoldungsgesetzes (BBesG)
bestimmt, dass das Grundgehalt, Leistungsbe-
zUge, der Familienzuschlag, Zulagen, Vergutun-
gen, aber auch Auslandsdienstbezilige zur Be-
soldung gehéren. Ein ausgezahltes Kindergeld
gehdrt hingegen nicht zur Besoldung.

Die Beamtin oder der Beamte kann
keine héhere als die durch Gesetz
geregelte Besoldung erlangen.

8 2 Abs. 2 BBesG sieht vor, dass Zusiche-
rungen, Vereinbarungen und Vergleiche,
die auf die Bewilligung einer hdéheren als
die gesetzlich zugestehende Besoldung
gerichtet sind, unwirksam sind. Auch
durch Versicherungsvertrage konnen
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

(8 2 Abs. 3 BBesG).

Die Besoldung richtet sich nach den mit dem
Ubertragenen Amt verbundenen Anforderun-
gen. Die Amter sind der Wertigkeit nach Besol-
dungsgruppen zuzuordnen. Fur jede Besol-
dungsgruppe wird in der Anlage zum Landesbe-
soldungsgesetz bzw. Bundesbesoldungsgesetz
das Grundgehalt ausgewiesen. Das Bundesbe-
soldungsgesetz und die Landesbesoldungsgeset-
ze sehen flr Professorinnen oder Professoren
sowie hauptberufliche Leiterinnen und Leiter



sowie Mitglieder von Leitungsgremien an
Hochschulen Sonderregelungen vor. Wahrend
bei einer Beschéftigung im Beamtenverhaltnis
Uberwiegend die Besoldungsordnung A zur An-
wendung kommt, findet fir den vorgenannten
Personenkreis die Besoldungsordnung W (wie
Wissenschaft) Anwendung. Auch fiir diese Be-
soldungsordnung sind in der Anlage zum jewei-
ligen Besoldungsgesetz die Grundgehalte ausge-
wiesen. Neben dem Grundgehalt kénnen fir
den Personenkreis, der der Besoldungsordnung
W unterféllt, Leistungsbeziige gewahrt werden.
Leistungsbeztige kdnnen aus Anlass von Beru-
fungs- und Bleibeverhandlungen, fiir besondere
Leistungen in Forschung, Lehre, Kunst, Weiter-
bildung und Nachwuchsférderung sowie fir die
Wahrnehmung von Funktionen oder besonde-
ren Aufgaben im Rahmen der Hochschulselbst-
verwaltung oder der Hochschulleitung gewahrt
werden. Mit der Ermachtigung zur Bewilligung
von Leistungsbezlgen wird flr den erfassten
Personenkreis der Grundsatz der Besoldungsge-
setze, Bezlige nur nach Maf3gabe einer gesetzli-
chen Vorgabe zu gewahren, durchbrochen. Die
Lander haben sehr unterschiedliche Regelun-
gen zur Ausgestaltung der Gewédhrung von Leis-
tungsbeziigen getroffen. Dabei wird einerseits
danach unterschieden, ob die Leistungsbezlige
befristet oder unbefristet vergeben werden.
Grundsatzlich ist auch denkbar, Leistungsbezu-
ge in Form einer Einmalzahlung zu vergeben.
Leistungsbeziige fur die Wahrnehmung von
Funktionen werden in der Regel nur fir die
Dauer der Wahrnehmung der Funktion oder
der Aufgabe gewahrt. Der Bundesgesetzgeber
hat eine Obergrenze fur die Bewilligung von
Leistungsbeziigen als ,,Soll“-Bestimmung ein-
gefuhrt. In der Regel sollen die in § 33 Abs. 2
BBesG vorgegebenen Grenzwerte nicht Uber-
schritten werden. Nur im Einzelfall und mit
sachlicher Rechtfertigung kann davon abgewi-

chen werden. Die Regelungen unterscheiden
sich ferner dahingehend, ob die Leistungsbezu-
ge ruhegehaltsfahig sind. Der Bundesgesetzge-
ber knupft fir die Berlcksichtigung bei dem
Ruhegehalt an die unbefristete Gewahrung der
Leistungsbeziige und einen Bezug von zumin-
dest zwei Jahren an. Bei befristeten Leistungsbe-
zligen soll der Bezug fir ruhegehaltsfahig er-
klart werden kénnen, wenn die Bezlige wieder-
holt vergeben wurden. Das Vergabeverfahren,
aber auch weitere Vorgaben, finden sich regel-
maRig in Verordnungen, die auf Grund gesetzli-
cher Regelung erlassen wurden. Wann Leis-
tungsbeziige fur besondere Leistungen in For-
schung, Lehre, Kunst, Weiterbildung und
Nachwuchsférderung bewilligt werden, ergibt
sich zudem aus Regelungen, die auf der Ebene
der Hochschuleinrichtung zu treffen sind.

Empfehlenswert ist, sich vor Berufungs- und
Bleibeverhandlungen beraten zu lassen. Dies
gilt sowohl hinsichtlich der finanziellen Spiel-
rdume als auch der Gestaltungsmaoglichkeiten.
Ein hoher Zahlbetrag muss ,,unter dem Strich“
nicht vorteilhaft sein, wenn auch die Auswir-
kungen der Versorgung nach Versetzung in den
Ruhestand beachtet werden. Fir den von der
Besoldungsordnung W erfassten Personenkreis
ist durch Besoldungsgesetz die Erméchtigung
geschaffen worden, Professorinnen oder Profes-
soren, die Mittel privater Dritter fur For-
schungsvorhaben oder Lehrvorhaben der
Hochschule einwerben und diese Vorhaben
durchfihren, fur die Dauer des Drittmittelflus-
ses aus diesen Mitteln Zulagen zu gewdahren.
Bei Lehrvorhaben darf die Zulage nur gezahit
werden, wenn die Lehrtatigkeit nicht auf die
Regellehrverpflichtung angerechnet wird.
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Wahrend in der Besoldungsordnung A
eine Befdrderung in Betracht kommt,
kann innerhalb der Besoldungsordnung
W keine Beforderung erfolgen. Ein
Wechsel von der Besoldungsgruppe W2 in
die Besoldungsgruppe W3 kann in der
Regel nur tber ein Berufungsverfahren
erfolgen.

3.1.3.2 Versorgung

Durch die Beamtenversorgung soll der Lebens-
unterhalt der Beamtin oder des Beamten und
ihrer bzw. seiner Familie fur den Fall des Aus-
scheidens aus dem aktiven Dienst infolge Errei-
chens der gesetzlichen Altersgrenze oder des
Eintritts in den Ruhestand infolge Dienstunfa-
higkeit abgesichert werden. Die Versorgung fin-
det ihre verfassungsrechtliche Grundlage in der
dem Dienstherrn obliegenden Firsorgepflicht.
Die Versorgung wird in Form von laufenden
Bezligen gewdhrt. Rechtsgrundlage fir die Be-
willigung von Leistungen der Beamtenversor-
gung ist das jeweilige Beamtenversorgungsge-
setz. Dieses Gesetz regelt die Anspriche der
Beamtinnen und Beamten abschlief3end.

Beamtinnen oder Beamte, die aus dem Beam-
tenverhdltnis ohne Anspruch auf Versorgungs-
bezlige ausscheiden (beispielsweise bei Beam-
tenverhdltnissen auf Zeit), sind in der gesetzli-
chen Rentenversicherung nachzuversichern.
Der Dienstherr zahlt dabei die Beitrdge, also
sowohl den Arbeitgeber- als auch den Arbeit-
nehmeranteil. Die HOohe des Ruhegehaltes wird
durch Gesetz festgelegt. Ahnlich wie im Bereich
der gesetzlichen Rentenversicherung hat der
Bundesgesetzgeber in den vergangenen Jahren
eine Reduzierung des Hochstsatzes vorgenom-
men.

Zur Beamtenversorgung gehort systematisch
auch das Recht der Unfallfirsorge. Die 8§ 30 ff.
des Beamtenversorgungsgesetzes gewahrleisten,
dass die Beamtinnen oder die Beamten im Falle
eines Unfalls abgesichert sind.

3.1.3.3 Beihilfe

Nach Malgabe des Bundesbeamtengesetzes fuir
die Bundesbeamten und der Landesbeamtenge-
setze fur die Landesbeamten werden Beihilfen
zu Aufwendungen in Krankheits-, Pflege-, Ge-
burts- und Todesfallen, zur Gesundheitsvorsor-
ge und Friherkennung von Krankheiten ge-
wahrt, wenn und solange die Beamtinnen und
Beamten Besoldungs- oder Versorgungsbezige
erhalten. Beihilfen werden auch fir Aufwen-
dungen von Ehegatten und Kindern gewahrt.
Die Einzelheiten ergeben sich aus Rechtsver-
ordnungen der Bundesrepublik beziehungswei-
se der einzelnen Bundeslédnder. Beihilfen wer-
den nur auf Antrag gewéhrt. Wird ein Antrag
abgelehnt, kann hiergegen Widerspruch einge-
legt werden. In einzelnen Bundeslandern ist ein
Vorverfahren nicht mehr zwingend zu durch-
laufen. Lassen Sie sich durch ihren GEW-Lan-
desverband beraten.

3.1.3.4 Rechtsschutz

Ist man der Auffassung, dass die Besoldung
nicht ordnungsgemaf berechnet und gezahlt
wurde, kann sich eine Beamtin oder ein Beam-
ter hiergegen wenden. Vor Durchflhrung eines
Klageverfahrens bedarf es eines Vorverfahrens.
In einigen Bundeslandern haben die Gesetzge-
ber die Notwendigkeit des Vorverfahrens aufge-
hoben. Wenn Leistungen nicht erbracht wer-
den, bedarf es jedenfalls eines Antrags im lau-
fenden Jahr. Far Streitigkeiten Gber die Besol-
dung sind die Verwaltungsgerichte zusténdig.



Die Geltendmachung von Ansprichen aus
dem Beamtenverhaltnis ist vom Rechtsschutz
der GEW umfasst.

3.2 Vertretungsprofessuren

Ist eine Professur nicht besetzt, kann ein Be-
durfnis nach voriibergehender Wahrnehmung
der Aufgaben der Professur insbesondere in
den Lehrveranstaltungen bestehen. Fir solche
Félle besteht die Moglichkeit, die Professur be-
fristet von einer geeigneten Wissenschaftlerin
bzw. einem geeigneten Wissenschaftler vertre-
ten zu lassen. Eine solche Vertretung ist auch
durch bereits ausgewahlte Bewerberinnen und
Bewerber mdglich. Bis zum Abschluss des Be-
rufungsverfahrens wird die Erledigung der Auf-
gaben gewdhrleistet. Die Rechtsstellung der
Vertreterinnen und Vertreter ist in den Lan-
deshochschulgesetzen nicht geregelt. Den Bun-
deslandern steht es frei, die erforderliche recht-
liche Konstruktion zu wahlen. Die Bundeslén-
der wahlen sowohl privatrechtliche Dienstver-
trdge als auch offentlich-rechtliche Sonder-
dienstverhéltnisse. Dabei werden die Bedin-
gungen fur die Wahrnehmung der Professur
durch Vertrag ausgestaltet. Die Vertrdge lehnen
sich dabei an Ubliche Beschéftigungsbedingun-
gen an. Bereits bei Abschluss des Vertrages muss
auf die Ausgestaltung geachtet werden. Proble-
me konnen sich insbesondere durch die Befris-
tung ergeben. Es wird dann nach Ablauf eines
im Vorhinein feststehenden Zeitraums ent-
schieden, ob die Vertretung nochmals Ubertra-
gen wird. Ein Anspruch auf Verldéngerung der
Vertretungsprofessur ist nicht gegeben. Ein be-
sonderes Auswahlverfahren, wie dies bei der
Besetzung der Professur der Fall ist, ist nicht
vorgesehen.

3.3 Lehrbeauftragte

Zur Erganzung des Lehrangebotes, an kinstle-
rischen Hochschulen auch dartber hinaus,
koénnen Lehrauftrage an Personen erteilt wer-
den, die nach Vorbildung, F&higkeit und fachli-
cher Leistung dem fir sie vorgesehenen Aufga-
bengebiet entsprechen.

Lehrbeauftragte unterscheiden sich von wissen-
schaftlichen und kunstlerischen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern im Wesentlichen da-
durch, dass sie die ihnen Ubertragenen Lehrauf-
gaben selbststandig wahrnehmen.

Lehrbeauftragte stehen in einem o6ffentlich-
rechtlichen Dienstverhdltnis eigener Art. Auf
sie finden die Bestimmungen des Arbeitsrechts
ebenso wie die des Beamtenrechts keine An-
wendung. In einzelnen Bundesldndern werden
beamtenrechtliche Vorschriften fur anwendbar
erklart (vgl. § 50 Abs. 1 Hochschulgesetz Land
Sachsen-Anhalt). Die Vergutung des Lehrauf-
trages richtet sich nach einer einseitigen Festset-
zung. Die Verwaltungsvorschriften sehen eine
Differenzierung der Vergutungshohe vor. Mit
der gesetzlichen Regelung ist verbunden, dass
Lehrbeauftragte nicht fur sonstige Daueraufga-
ben an der Hochschule eingesetzt werden kon-
nen. Sie sind auch nicht in die normale Organi-
sation eingebunden. Eine fachliche Abstim-
mung bleibt unbenommen.

Wie die Praxis zeigt, werden diese Regelungen
hé&ufig durchbrochen. Ob sich daraus rechtliche
Konsequenzen ergeben, sollte beim jeweiligen
Landesverband der GEW erfragt werden.
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Telefon: 0711/21030-0
Telefax: 0711/21030-45
E-Mail: info@gew-bw.de
www.gew-bw.de

GEW Bayern
SchwanthalerstraBe 64
80336 Miinchen

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

GEW Berlin

AhornstraBBe 5

10787 Berlin

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

GEW Brandenburg

AlleestraBe éa

14469 Potsdam

Telefon: 0331/27184-0

Telefax: 0331/27184-30

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

GEW Bremen
Bahnhofsplatz 22-28
28195 Bremen

Telefon: 0421/33764-0
Telefax: 042 1/33764-30
E-Mail: info@gew-hb.de
www.gew-bremen.de

GEW Hamburg
Rothenbaumchaussee 15
20148 Hamburg

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

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

GEW Hessen

Zimmerweg |2

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

GEW Mecklenburg-Yorpommern

Liibecker StraBe 265a

19059 Schwerin

Telefon: 0385/48527-0

Telefax: 0385/48527-24

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

GEW Niedersachsen
Berliner Allee 16

30175 Hannover

Telefon: 051 1/33804-0
Telefax: 051 1/33804-46
E-Mail: email@gew-nds.de
www.gew-nds.de

GEW Nordrhein-Westfalen
NiinningstraBe | |

45141 Essen

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

GEW Rheinland-Pfalz
Neubrunnenstrale 8
55116 Mainz

Telefon: 0613 1/28988-0
Telefax: 06131/28988-80
E-Mail: gew@gew-rlp.de
www.gew-rlp.de

GEW Saarland

Mainzer StralBe 84

66121 Saarbriicken

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

GEW Sachsen

NonnenstraBe 58

04229 Leipzig

Telefon: 034 1/494740-4

Telefax: 034 1/494740-6

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

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

GEW Schleswig-Holstein
Legienstraf3e 22-24

24103 Kiel

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

GEW Thiiringen
Heinrich-Mann-Straf3e 22
99096 Erfurt

Telefon: 0361/59095-0

Telefax: 036 1/159095-60
E-Mail: info@gew-thueringen.de
www.gew-thueringen.de

Gewerkschaft Erziehung
und Wissenschaft
Hauptvorstand
Reifenberger StraBe 21
60489 Frankfurt am Main
Telefon: 069/78973-0
Telefax: 069/78973-201
E-Mail: info@gew.de
www.gew.de

GEW-Hauptvorstand,
Parlamentarisches
Verbindungsbiiro Berlin
WallstraBe 65

10179 Berlin

Telefon: 030/235014-0

Telefax: 030/235014-10

E-Mail: parlamentsbuero@gew.de



Antrag auf Mitgliedschaft
Bitte in Druckschrift ausfiillen oder... ...Online Mitglied werden unter
www.gew.de/Mitgliedsantrag.html

Personliches Berufliches
FraUIH T
Nachname (Titel) Berufsbezeichnung fiir Studierende: Berufsziel Fachgruppe
Vorname Diensteintritt | Berufsanfang o
StraBe, Nr. Tarif- | Besoldungsgebiet
Postleitzahl,Ort Tarif | Besoldungsgruppe Stufe seit
Telefon E-Mail T Bruttoeinkommen Euro monatlich (falls nicht 6ﬂrentlicHéF D:enst) """"""""""""""""""""
Geburtsdatum Nationalitat Betrieb | Dienststelle | Schule
gewiinschtes Eintrittsdatum Tréger des Betriebs | der Dienststelle | der Schule T
bisher gewerkschaftlich organisiert bei von/b:s(Monat/jahr) """"""""""""""" StraBe, Nr. des Betriebs | der Dienststelle | der Schule 7
Name I Ortder Bank Postleitzahl,Ort des Betriebsider Dienststelle | der Schule
Kontonummer Lz
Ihr Mitgliedsbeitrag: Beschdftigungsverhdltnis:
— Beamtinnen zahlen 0,75 Prozent der Besoldungsgruppe und -stufe, nach der sie O Honorarkraft QO in Elternzeit

besoldet werden. O angestellt O befristet bis .
— Angestellte zahlen 0,7 Prozent der Entgeltgruppe und Stufe, nach der vergiitet wird. O beurlaubt ohne Beziige O teilzeitbeschdftigt mit_ Std. /Woche
— Der Mindestbeitrag betrdgt immer 0,6 Prozent der untersten Stufe der O beamtet O teilzeitbeschdftigt mit_ Prozent

Entgeltgruppe | des TV6D. QO in Rente / pensioniert O Referendariat / Berufspraktikum
— Arbeitslose zahlen ein Drittel des Mindestbeitrages. QO im Studium QO arbeitslos
— Studierende zahlen einen Festbetrag von 2,50 Euro. O Altersteilzeit O Sonstiges

— Mitglieder im Referendariat oder Praktikum zahlen einen Festbetrag von 4 Euro.
— Mitglieder im Ruhestand zahlen 0,66 Prozent ihrer Ruhestandsbeziige.

Weitere Informationen sind der Beitragsordnung zu entnehmen. Jedes Mitglied der GEW ist
verpflichtet, den satzungsgemdBen Beitrag zu entrichten. Der Austritt ist mit einer Frist von
drei Monaten schriftlich dem Landesverband zu erkldren und nur zum Ende eines
Kalendervierteljahres maglich.

Mit meiner Unterschrift auf diesemAntrag ermdchtige ich die GEW zugleich widerruflich,
den von mir zu leistenden Mitgliedsbeitrag vierteljahrlich von meinem Konto abzubuchen.

Ort, Datum Unterschrift

wird von der GEW ausgefiillt

GEW-KV/-OV Dienststelle Fachgruppe Kassiererstelle

Tarifbereich Beschdftigungsverhdltnis Mitgliedsbeitrag Euro Startmonat
Bitte senden Sie den ausgefiillten Antrag an den fiir Sie zustdndigen Landesverband der Die uns von lhnen angegebenen personenbezogenen Daten sind nur zur Erfiillung unserer
GEW bzw. an den Hauptvorstand. satzungsgemdfen Aufgaben auf Datentréagern gespeichert und entsprechend den

Bestimmungen des Bundesdatenschutzgesetzes geschiitzt.
Vielen Dank!
Ilhre GEW
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Fachgruppe
Nach § Il der GEW-Satzung bestehen folgende
Fachgruppen:

— Erwachsenenbildung

— Gesamtschulen

— Gewerbliche Schulen

— Grundschulen

— Gymnasien

— Hauptschulen

— Hochschule und Forschung
— Kaufmdnnische Schulen

— Realschulen

— Schulaufsicht und Schulverwaltung
— Sonderpddagogische Berufe
— Sozialpddagogische Berufe

Bitte ordnen Sie sich einer dieser Fachgruppen zu.

Betrieb/Dienststelle

Hierunter versteht die GEW den jeweiligen Arbeits-
platz des Mitglieds.

Im Hochschulbereich bitte den Namen der Hoch-
schule/der Forschungseinrichtung und die Bezeich-
nung des Fachbereichs/Fachs angeben.

Berufsbezeichnung

Geben Sie hier bitte Ihren Beruf oder Ihre Tdtigkeit
an, eingetragen werden sollen auch Arbeitslosigkeit
oder Ruhestand.

TarifgruppelBesoldungsgruppe

Die Angaben lhrer Vergiitungs- oder Besoldungsgrup-
pe ermoglicht die korrekte Berechnung des sat-
zungsgemdBen Beitrags. Sollten Sie keine Besoldung
oder keine Vergiitung nach TV6D/TV-L oder BAT er-
halten, bitten wir Sie um die Angabe lhres Bruttoein-
kommens.



Traumjob Wissenschaft

Berechenbare Berufsperspektiven in der Wissenschaft
Dauerstellen fiir Daueraufgaben

Reguldre statt prekdre Beschdftigung
Gleichberechtigte Mitbestimmung

Ausbau von Hochschulen und Forschungseinrichtungen
Gleiche Chancen fiir Frauen und Mdnner
Tarifvertraglicher Schutz fiir alle Beschdftigten

Gewerkschaft
Erziehung und Wissenschaft
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