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gibt. Der Mittelbau wird temporir gedacht. Dieser Umstand bildet
sich auch darin ab, dass iiberhaupt nur acht Prozent des hauptberufli-
chen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an Hochschulen
unbefristet beschiftigt ist (BuWin 2021, S. 108). Gleichzeitig sind ge-
rade die prekiren Stellen wesentlich grofSer in der Zahl: Mehr als sieben
wissenschaftliche Mitarbeiter*innen kommen auf eine*n Professor*in
(Gassmann 2018, S. 104). Da die tblichen Vertragslaufzeiten zudem
zwischen 22 und 28 Monaten liegen (BuWin 2021, S. 108), werden Bui-
ros hiufig geriumt und so manche*r kommt gar nicht auf sechs Jahre
Beschiftigungszeit, zumindest nicht an einer einzigen Hochschule und
schon gar nicht mit einem einzigen Arbeitsvertrag. Denn die Arbeits-
wirklichkeit im Mittelbau sieht oft folgendermafien aus:

wVon 2018 bis 2020 arbeitete ich in zwei verschiedenen Drittmittel-
projekten in Braunschweig und Ko6ln, die beide nichts mit meinem
Dissertationsthema zu tun hatten. Neben meinen Stellen unterrichte-
te ich an verschiedenen Universititen, z. B. in Berlin und Basel — um
zumindest den Anschluss an die Lehrerfahrung nicht zu verlieren®
(Spahn 2021, S. 16).

Die Realitit ist damit komplizierter als die Gesetzeslage, — um nicht
zu sagen, das Gesetz geht an der Realitit konsequent vorbei — denn
eine unbefristete Beschiftigung von Wissenschaftler*innen jenseits
der Professur ist an deutschen Hochschulen gar nicht vorgesehen.
Und dies angesichts eines eklatanten Personalmangels in der Lehre
und wissenschaftlicher Daueraufgaben, die erledigt werden wollen.
Die Folgen sind nicht nur auf der individuellen Ebene der Mitarbei-
tenden unerwiinscht, auch auf der Organisationsebene geht immer
wieder Expertise verloren, statt — wie das BMBF in seiner geschei-
terten Werbung fuir Befristungsregelungen' anpreist — Potenzial zu
gewinnen.

Weshalb regt sich also auf diesem Schlachtfeld seit mindestens 20 Jah-
ren bzw. seit Einfithrung der Juniorprofessur — damals ein zweifelhaf-
tes Zugestindnis der Politik an den ;wissenschaftlichen Nachwuchs*
— eigentlich nichts? Es gibt dafiir sicherlich vieldimensionale Griinde,

die von spezifischen Interessen machtvoller Akteure gekennzeichnet

1 Das BMBF hielt auf seiner Website ein Erklarvideo bereit, in dem eine fiktive
junge Wissenschaftlerin mit Namen Hanna behauptet, Befristung in der Wissen-
schaft fuhre zu ,Fluktuation und [..] Innovationskraft” und es werde dadurch ver-
mieden, dass ,eine Generation alle Stellen verstopft’. Darauf reagierten Wissen-
schaftlerfinnen im Juni 2021 auf Twitter mit dem Aufschrei #lchbinHanna und
das BMBF nahm das Video vom Netz.
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sind. Die Hochschulen als Organisationen haben allerdings nur wenig
Impact. Denn fir die Hochschulen gilt, dass sie ,,im Hinblick auf ihre
wissenschaftlichen Mitglieder weder Giber Organisationsmacht noch
iber Personalmacht verfiigen® (Hiither & Kriicken 2011, S. 307). Sie
sind somit nur eingeschrinkt handlungsfihig, weil sie tiber Mittelbau-
stellen nicht frei disponieren kénnen, sondern die Entscheidung tiber
eine Anstellung tiber ,,Patronage® (Hiither & Kriicken 2011, S. 314)

Die Realitat ist damit komplizierter als die
Gesetzeslage, - um nicht zu sagen, das
Gesetz geht an der Realitat konsequent
vorbei - denn eine unbefristete Beschafti-
gung von Wissenschaftler*innen jenseits
der Professur ist an deutschen Hochschulen
gar nicht vorgesehen.

Debatte

erfolgt und das heiflt tiber Lehrstiihle, Professor*innen und wissen-
schaftliche Vorgesetzte. Deshalb — und aufgrund der tiblichen Befris-
tungsregeln — konnen sich Hochschulen quasi auf strukturelle Ver-
antwortungslosigkeit berufen. Dartiber hinaus ist die lose Kopplung
von Hochschule und wissenschaftlicher Community als ursichlich
fiir die organisationale Passivitit zu nennen, denn wissenschaftliche
Gemeinschaften sind ,,transorganisatorisch“ (Stichweh 2005, S. 126),
d. h., Wissenschaftler*innen arbeiten zwar vielfach an Hochschulen,
doch hat das mit ihrer Positionierung im wissenschaftlichen Feld nur
so viel zu tun, als sie tiber die Anstellung ihre Existenz sichern kénnen
und tiber den verliechenen Titel Legitimation gewinnen. Das bedeutet
umgekehrt, dass die Hochschule als Organisation nicht auf ihre Mit-
glieder i. S. v. buman resonrces angewiesen ist. Keine Hochschule hat
deshalb Interesse, Mitarbeiter*innen zu halten und langfristig zu be-
zahlen, die einfach nur die anfallende Arbeit — in Form von typischen
Daueraufgaben in Lehre und Forschung - erledigen, selbst wenn sie
dies sehr gut machen. Diejenigen wissenschaftlichen Mitglieder der
Hochschulen, die mangels Professor*innentitel und in Abhingigkeit
von der Gunst der Titeltriger*innen nur prekire Plitze in den Fach-
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gemeinschaften erringen konnen, sind aus genau diesen Griinden
auch nichtin der Lage, sich als wertvolle Mitarbeiter*innen gegentiber
ihren Organisationen zu positionieren.

Wenn also von wissenschaftspolitischer Seite kein Handlungsbedarf
formuliert wird, bleibt die prekire Situation im wissenschaftlichen Mit-
telbau bestehen. Der Hochschule als ,,Betrieb® ist es jedenfalls gleich-
giiltig, ob wissenschaftliches Personal auf abgesicherter Basis arbeitet.
Haben Sie Thren Schliissel schon abgegeben? Dann wird es aber bald
Zeit...
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