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Einleitung
Die IG Lektorlnnen und Wissensarbeiterlnnen — Wer sind wir?

Die Interessengemeinschaft Lektorlnnen und Wissensarbeiterlnnen,
gegrindet wahrend des Universitatsstreiks 1996 als Interessengemeinschaft
Externe Lektorinnen und Freie Wissenschafterlnnen, ist eine Plattform zur
Vertretung universitarer, bildungs- und forschungspolitischer Anliegen des
befristet beschaftigten akademischen Personals, also in erster Linie
Lehrbeauftragter und "freier" Wissenschafter*innen.

Einige Zahlen zu den Rahmenbedingungen akademischer Prekaritat in
Osterreich:

Derzeit sind knapp 80 Prozent des wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Personals an den Osterreichischen Hochschulen nur befristet beschaftigt. An
der Universitat Wien, mit ca. 90.000 Studierenden die mit Abstand grofite
Osterreichische Universitat, sind von den knapp 7000 Angehdrigen des
wissenschaftlichen Personals bis zu 85 Prozent befristet als Assistent*innen,
Pra- und Postdocs, Drittmittelbeschaftigte und/oder Lektor*innen
angestellt. Etwa ein Drittel dieser befristet Beschaftigten — um die 1900
Personen — sind als Lehrbeauftragte tatig und bestreiten ca. 40 Prozent der
Lehre, in manchen Fachern sogar mehr als 60 Prozent. Nur 59 dieser
Lehrbeauftragten sind unbefristet angestellt — und das meist auf niedrigem
Niveau, in der Regel fiir vier Semesterwochenstunden Lehre. Alle anderen
werden in der Regel von Semester zu Semester mit befristeten
Halbjahresvertrdagen angestellt.

Im Sommersemester 2021 haben fast 350 Lektor*innen erstmals an der
Universitat Wien begonnen - das sind dreimal mehr als all die Jahre zuvor.



Der Ist-Zustand: Keine Einstellungskultur

Der Ist-Zustand an Osterreichs Hochschulen kann mit einem einfachen Satz
zusammengefasst werden: Es gibt keine Anstellungskultur. Die 85 Prozent
prekar beschaftigten Wissenschafter*innen begriinden sich in einer seit gut
20 Jahren sich verschiarfenden Gesetzeslage, die ihren Ausgang mit dem
Universitatsgesetz (UG) 2002 nahm. Anstelle des zuvor (blichen
Karrieremodells: Student*in / PraDoc-Assistent*in / Ass.-Prof. / Professur
trat eine Kettenvertragsregelung: Wissenschafter*innen dirfen nur noch
sechs bis acht Jahre an einer Institution befristet angestellt sein, dann
missen sie entweder entfristet werden (passiert so gut wie nie) oder ein
Jahr Pause machen, um die Kette wieder beginnen zu lassen.

Diese Regelung, niedergeschrieben im Paragraphen 109 des UG 2002,
zerstorte die Einstellungskultur an den Hochschulen. An die Stelle von
planbaren Karrieremodellen traten Verunsicherung, Prekaritdit und
Durchhalteparolen. Viele Wissenschafter*innen wurden zu Nomaden, die
zwei Jahre in dem einen Land, vier Jahre in der anderen Stadt leben. Familie
wurde flr diese zu einem Wochenend- und Urlaubserlebnis (die
Universitats- und Wissenschaftspolitik umschreibt dies gerne als ,Certain
Degree of Flexibility”). Andere versuchen, an ihrer ,Stamminstitution” zu
bleiben und nehmen regelmaRige Pausen in Kauf. Daneben gibt es aber
auch eine unbekannte Zahl an Forschenden, die aufgeben und sich in der
Privatwirtschaft eine entfristete Stelle suchen. Der Wunsch, sich ein Leben
und Zukunft aufzubauen, eine Familie zu griinden und zu sehen und sich
finanzielle Riicklagen zu schaffen, wird hier irgendwann groRRer als das Ideal
,Traumberuf Wissenschaft.”

So ist auch die Arbeitslosigkeit nach sechs bis acht Jahren, also am Ende
einer Kette, ein fixer Bestandteil der Lebensplanung von allen prekar
beschaftigten Wissenschafter*innen. Das Arbeitslosengeld dient in dieser
Zeit nicht selten als Drittmittel. Im AMS (Arbeitsmarktservice, das
Osterreichische Arbeitsamt) sitzen die Betreuer*innen haufig ratlos top
ausgebildeten Fachkraften gegeniber. Promovierte Wissenschafter*innen
Anfang 30, Mitte 40 oder 50 mit internationaler Erfahrung, nicht selten
flieBend in mehreren Sprachen, werden als Arbeitslose nicht erwartet,
gehoren aber langst zur Stammklientel des AMS.

Besonders betroffen sind hiervon Frauen. Wie auch sonst in der Arbeitswelt
tragen haufig sie die Betreuungspflichten von Kindern. Schwangerschaft und
Karenz fuhren ohnehin zu einer Unterbrechung der wissenschaftlichen



Tatigkeit. Zwar haben spezifische Frauenforderungsprogramme versucht,
dies abzufedern, doch da die zwei wichtigsten Programme — das Hertha-
Firnberg- und das Elise Richter-Programm des 6sterreichischen Fonds zur
Forderung der wissenschaftlichen Forschung (FWF) —  durch
geschlechtsunspezifische Forderungen ersetzt werden, sind hier gravierende
Karriereeinbriiche zu beflirchten. Die unrihmliche Statistik, dass der Anteil
der Frauen konstant zu den Karriereschritten abnimmt, wird so erhalten
bleiben.

Prekaritat pragt also den Arbeitsalltag von Wissenschafter*innen.
Lebensplanung Uber ein paar Jahre hinweg ist kaum moglich. Die aus dieser
Verunsicherung heraus resultierende psychische Belastung ist ein weiterer
Aspekt des Ist-Zustands, Uber den aber kaum gesprochen wird. Der Ruf nach
Veranderung ist entsprechend groR.

Berufsverbot als Perspektive

Diese Situation zu &andern und mehr Wissenschafter*innen in eine
entfristete Beschaftigung zu bringen, ist eine Forderung seit nun zwei
Jahrzehnten. Die tirkis-griine Regierung nahm sich dieser auch an und
reformierte das gesamte UG. Der Paragraph 109 sieht nun anstatt einer
Kettenvertragsregelung ein Berufsverbot vor: Wer nicht nach sechs bzw.
acht Jahren entfristet wird, darf an der jeweiligen Hochschule nicht mehr
arbeiten. Die Politik nahm sich hierbei wohl Deutschland zum Vorbild, wo
dieses Verbot allerdings bundesweit gilt.

Eva Blimlinger, Bildungssprecherin der Griinen und starke Kampferin fir das
Ende der Kette, begriindet diese Reform mit der ,Hoffnung” (sic),* dass die
Universitaten zu einer Einstellungskultur Gbergehen. Bildungsminister Heinz
FaBmann, ehemaliger Vizerektor und pragmatisierter Professor an der Uni
Wien, appelliert an die , biographische Verantwortung” der Institutionen.?
Die Chance, dies gesetzlich festzulegen, den Universitdten verbindliche
Vorgaben zur Entfristung von wissenschaftlichem Personal zu machen und
hierfiir Anreize und Geld zur Verfliigung zu stellen, lieR die Regierung aber
bei dieser groBen Reform verstreichen. Nirgends im UG werden auch die

1 Eva Blimlinger: UG-Novelle. Am Unhaltbaren festhalten? derstandard.at, 11.09.2021,
https://www.derstandard.at/story/2000122520954/ug-novelle-am-unhaltbaren-festhalten.

2 Theo Anders: FaBmann Uber Uni-Reform. "Termin fir Verdnderung ist oft unpassend fir Betroffene".
derstandard.at, 11.09.2021, https://www.derstandard.at/story/2000123294415/fassmann-hofft-auf-
biografische-verantwortung-der-unis-bei-kettenvertraegen.




Institutionen als Arbeitgeber in die Pflicht genommen, langfristige Personal-
und Karrieremodelle zu entwickeln.

Nicht selten repetieren hier die Entscheidungstrager*innen das
,Verstopfungsnarrativ’: Wer mit 40 nicht entfristet ist, also keine Professur
hat (andere Formen der Entfristung gibt es eigentlich nicht mehr), ist als
Forscher*in nicht gut genug und solle nicht weiter den wissenschaftlichen
Betrieb fiir den Nachwuchs verstopfen. Die UG-Novelle béte mit ihrem
Berufsverbot dahingehend Sicherheit. Dass nicht alle Forschenden
Professor*innen werden mochten, weil die sonstigen Verpflichtungen eines
Lehrstuhls kaum mehr Forschung ermoglichen, bleibt unberticksichtigt. Auch
gibt es nicht einmal ansatzweise ausreichend Professuren, um nur einen
Bruchteil der prekar beschaftigen Wissenschafter*innen zu entfristen.

Gleiches gilt auch fir Tenure Track-Positionen. Diese sind sog.
Qualifikationsstellen: Die Inhaber*innen verpflichten sich, in einem
bestimmten Zeitraum — zumeist sechs Jahre — bestimmte Qualifikationen (in
der Regel eine Habilitation, internationale Publikationen und Lehre) zu
erfillen. Am Ende steht eine Evaluation, die zu einer Entfristung fiihren
kann. Hier forderte Blimlinger die vermehrte Einflihrung dieser Art von
Beschiftigungsmodellen.® Zwar ist damit zu rechnen, dass die Universititen
mehr Tenure Tracks einfihren konnten, aber auch diese waren nur sehr
kleine Tropfen auf einem viel zu groBen und heilRen Stein. Ein weiteres
Problem ist, dass Tenure Tracks keine entfristeten Stellen sind, sondern
lediglich zur Entfristung flhren konnten. Damit fallen derartige
Qualifikationsstellen ebenso unter den Paragraphen 109, soll heiRen: Wer
an einer Universitat bereits befristet angestellt ist oder war, kann sich gar
nicht auf so eine Stelle bewerben, weil der ,,Countdown” zum Berufsverbot
abgelaufen ware, bevor die Qualifikationsstelle auslaufen wiirde und die zur
Entfristung obligatorische Evaluation erfolgen kdnnte.

Das UG bestraft also Wissenschafter*innen dafiir, dass es keine entfristeten
Positionen fir sie gibt. Der Ist-Zustand wird hierdurch nur noch
verschlimmert anstatt verbessert. Tausenden von Forschenden droht nun
das berufliche Aus, zumindest in Osterreich.

Ausblick: Wissenschaftsstandort Osterreich als Laufhaus

3 https://twitter.com/blimlinger/status/1416824439153598466?s=20, 11.09.2021.




Wenn diese Zeilen im Sommer 2021 geschrieben werden, lasst sich liber die
lang- und mittelfristigen Konsequenzen der UG Novelle nur spekulieren. Es
bedarf allerdings keiner prophetischen Fahigkeiten, um zu erahnen, dass —
unter Berlicksichtigung der Ist-Situation und der Entwicklungen der letzten
Jahrzehnte — sich der Wissenschaftsstandort Osterreich zu einem Laufhaus
umwandeln wird: Forschende laufen in den Gangen der Gsterreichischen
Forschungslandschaft von Projekt zu Projekt, bis Sperrstunde fir sie ist.
Langfristige Bindung an eine Institution, Aufbau und Mitentwicklung von
Forschungsschwerpunkten sind ab Oktober 2021 eigentlich unmaoglich. Ein
wissenschaftlicher Beitrag Osterreichs zur Ldsung von Problemen der
Zukunft und der Vergangenheit — wie etwa der Klimakrise — wird aber ohne
nachhaltige Forschungsperspektiven unmaoglich sein.

Ein kurzfristigeres Problem der UG Novelle: Sie ist nicht eindeutig formuliert
und damit offen fir Interpretationen. So legen die Universitaten das Gesetz
unterschiedlich aus. Die Universitat Wien etwa wird die Jahre bis zum
Berufsverbot fortlaufend zdhlen, ein ,unstoppable countdown® also.
Beispiel: Ein PostDoc ohne sonstige Anstellung an der Uni Wien bietet im
Wintersemester 2021/22 im Umfang von zwei Semesterstunden Lehre an,
bekommt hierfiir einen normalen Arbeitsvertrag. Nach diesem Semester
unterrichtet oder arbeitet er nicht mehr an der Universitdt Wien. Der
Countdown lauft dennoch weiter und nach 2029 (acht Jahre, weil teilzeit-
angestellt) durfte dieser PostDoc nicht mehr befristet an der Uni anfangen.
Andere Unis sehen hingegen sehr wohl eine Unterbrechung des
Countdowns mit Unterbrechung des Arbeitsverhdltnisses vor. Zugleich ist
aber das Sammeln von Lehrerfahrung eine wesentliche Voraussetzung fiir
die weitere wissenschaftliche Karriere und mogliche Entfristung.

So scheint auch die Lehre in ihren Grundfesten bedroht zu sein. In
zahlreichen Instituten wird die Lehre von befristeten Lektor*innen getragen.
Wirden diese wegbrechen, wiirde auch die Lehre zusammenbrechen. Doch
wer mochte schon mit einem ,unstoppable countdown” im Nacken (noch)
befristet und noch dazu zumeist geringfligig bezahlt arbeiten? Die
Universitat Wien bietet zur Umgehung des Countdowns zwar die Option
eines Freien Dienstvertrages an, jedoch miissen die Lektor*innen hierfiir ein
Bruttomonatsgehalt von €3.300,- nachweisen. Damit wird Lehre zu einer
nebenberuflichen Tatigkeit fir Gutverdienende.

Damit wird auch die Habilitation unattraktiv, da die Durchfiihrung eines
MindestmaBes an Lehrtatigkeiten an der Habilitationsstatte Voraussetzung



zu Beibehaltung der venia docendi ist.* Wer allerdings keine konkrete
Aussicht auf Entfristung hat, fur die oder den entwickelt sich die Habilitation
zu einem russischen Karriereroulette.

Das UG dirfte damit zwar das Ziel erreichen, Forschende ab 40 aus der
Wissenschaft zu treiben. Die Frage stellt sich aber, ob das wirklich irgendein
Beschaftigungsproblem 16st. Forschende sind nicht wie ein Fettklotz in der
Londoner Kanalisation, die das System verstopfen. Sie sind erfahrene und
topausgebildete Menschen. Von ihrer Erfahrung profitiert nicht selten der
Nachwuchs in jeder Hinsicht, von Karriereplanung tGber Forschungsmethodik
bis zu Lehrroutine. Mehr noch definieren sie als Mehrheit der Forschenden,
was der Forschungsstandort Osterreich ist und welches Potenzial in ihm
steckt.

So ist festzuhalten, dass die UG Novelle mehr Probleme aufwirft als l6st. Fur
Wissenschafter*innen wird es kaum mehr attraktiv sein, in Osterreich an
einer Universitat eine befristete Stelle anzutreten, auller sie haben ohnehin
nicht vor, langfristig hier zu bleiben. Auch die Ansiedlung von Drittmitteln,
die fiir Universitaten hochst prestigetrachtig sind, wird so immer schwieriger
bis unmoglich. Es mehreren sich bereits jetzt Meldungen, dass
Wisenschafter*innen ihr bereits bewilligtes Projekt nicht mehr an der
geplanten Forschungsstatte durchfiihren kdnnen, weil das Projekt langer als
der Countdown laufen wirde. Entsprechend perspektivenlos ist auch die
Ausbildung von wissenschaftlichem Nachwuchs. So wird es im Endeffekt fiir
die Wissenschafter*innen zwei Maoglichkeiten geben, sofern sie kein
innerosterreichisches Nomadendasein ohne Perspektive und finanzielle
Absicherung flihren wollen: die akademische Forschung verlassen oder
Abwanderung ins Ausland. Der Republik Osterreich gehen so oder so aber
exzellent und teuer ausgebildete Fachleute verloren.

Ein Spezialfall: Die Mischung von unbefristeten und befristeten
Arbeitsverhdltnissen

Ist nur Lehre auch Wissenschaft?!

Vielleicht war es gut gemeint, aber in der Realitat fihrt die Novellierung des
UG zu Verschlechterungen der Arbeitsbedingungen
(Kettenvertragsregelung, Einrechnung von vorangegangenen

4 An der Universitat Wien etwa erlischt die Venia Docendi, wenn der/die Privatdozent*in vier Jahre lang nicht
gelehrt hat. Siehe: https://satzung.univie.ac.at/alle-weiteren-satzungsinhalte/erloeschen-der-lehrbefugnis/
(abgerufen am 09.09.2021).




Dienstverhaltnissen). Dazu gesellen sich weitere Unklarheiten und
Verunsicherungen, beispielsweise im Falle der bisherigen entfristeten
Anstellungen von Lektor*innen. Die wenigen entfristeten Lektor*innen sind
jeweils fur 4 Semesterwochenstunden unbefristet, manche dariber hinaus
flir weitere 2 bis 4 Semesterwochenstunden befristet angestellt, sodass dies
bei manchen ein Gesamtausmall von 6 bis 8 Semesterwochenstunden
ergibt. In der Praxis bedeutet das, einen unbefristeten Vertrag im Ausmaf}
von 4 Stunden und jedes Semester einen weiteren befristeten Vertrag fiir
weitere Stunden zu unterschreiben. Der Sinn dieser Gleichzeitigkeit von ent-
und befristeten Vertragen erschlief$t sich niemandem so recht. Es bedeutet
jedoch fir die Personalabteilung der Uni Wien: alle 6 Monate abmelden und
unmittelbar darauf wieder anmelden, fir die/den Lektor*in alle 6 Monate
einen neuen Vertrag unterschreiben. Diese Vorgehensweise wird seit Jahren
praktiziert und man kénnte meinen, dass sich die betreffenden Lektor*innen
als unbefristete Angestellte der Uni Wien begreifen dirfen. Die UG-
Novellierung zeigt anderes: Auch hier gilt fir die jeweils zusatzlichen
befristeten Vertrdge das Ende der Lektor*innen-Laufbahn nach 8 Jahren.
Anstatt die bisherigen alle 6 Monate zusatzlich befristeten Stunden endlich
zu entfristen und damit unbefristete Vertraige mit 4, 6 oder 8
Semesterwochenstunden auszustellen, wird man sich das anschauen — so
die Universitatsleitung. Angedacht ist die Umwandlung von 8-stiindigen
Lektor*innen-Anstellungen  in  Senior  Lecturer-Stellen, die laut
Kollektivvertrag aber neben Lehrtatigkeit auch einen anderen
Tatigkeitsbereich haben kdnnen.

Das Ergebnis der UG-Novellierung waren somit fir maxmal 8 Jahre befristet
angestellte Lektor*innen auf der einen Seite und lehrende Senior Lecturers
auf der anderen Seite. Die It. Kollektivvertrag vorgesehenen Lektor*innen
gdbe es dann nur mehr als befristete Stellen? Als ware Lehre allein nicht gut
genug als Wissenschaft!

Wiinsche und Forderungen

Die katastrophalen Zustinde der Beschaftigungsverhaltnisse an
Osterreichischen und deutschen Universitaten sind seit Jahren bekannt und
werden zunehmend auch offentlich thematisiert, zuletzt auch mittels einer
Unzahl an erschreckenden Erfahrungsberichten, die per Twitter-Hashtag
#ichbinhanna verbreitet wurden. Leider beschrankt sich diese Diskussion nur
zu oft auf die Darstellung der Misere, ohne Auswege anzubieten —
bestenfalls erscheint ,Leaving Academia”, also der Ausstieg aus der
Wissenschaft als die einzig gangbare, oft mit viel Schmerz verbundene
Alternative. Um so wichtiger ist, dass mit dem von dem Netzwerk fir Gute



Arbeit in der Wissenschaft (NGAW:iss) vorgelegten Diskussionspapier
,Personalmodelle fir Universitaten in Deutschland” gut durchberechnete
Alternativen zur aktuellen Situation vorliegen.> An dieser Stelle soll nun
versucht werden, einen Forderungskatalog zu erstellen, der auf die Lage an
den Osterreichischen Universitaten abgestimmt ist und gleichermalien
realistische, kurzfristig verwirklichbare Verbesserungen wie utopische
Perspektiven umfasst, vergleichbar etwa einem auf die
gesamtgesellschaftliche Situation abzielenden Forderungskatalog, der von
sozialdemokratischen, dem Keynesianismus verhafteten Forderungen nach
Arbeitszeitsverkirzung und mehr Investitionen in klimaschiitzende
Infrastruktur ~ Gber  die  Forderung nach einem  tendenziell
systemtransformierenden Bedingungslosen Grundeinkommen bis hin zum
,Fully Automated Luxury Communism“ (Aaron Bastani) reicht.

Die IG Lektorlnnen und Wissensarbeiterlnnen fordert:
1.) eine neue Kennzahl fiir das Universitatsmanagement: Die Permanenz!

Da auch an den Universitaten die Sprache des Managements und der
Betriebswirtschaft eingefiihrt wurde, soll fiir deren Zielvorgaben eine neue
Kennzahl implementiert werden, die zumindest aus der Perspektive der
Ministerialblrokratie und der Universitatsleitungen als Indikator fir
gualitative Forschung und Lehre herangezogen werden soll. Diese Kennzahl
ergibt sich aus dem Anteil unbefristeter Arbeitsverhdltnisse an der
Gesamtzahl der an den Universitaten abgeschlossenen Arbeitsverhaltnissen
des wissenschaftlichen Personals. In Osterreich liegt derzeit diese Kennzahl,
nennen wir sie vorlaufig ,,Permanenz” oder ,,permanent ratio”, zwischen 15
und 30 Prozent. Auf diese Weise kdnnte die Prekaritdat und Unzumutbarkeit
der Arbeitsverhaltnisse an den Universitaten in kiirzestmoglicher reduzierter
Form als Zahl sichtbar gemacht werden. Darauf verweisend lieRen sich
entsprechende Forderungen erheben, zum Beispiel die nach der Erhéhung
dieser Kennzahl auf einen Wert zwischen 70 und 90 Prozent. Die Erreichung
dieser Kennzahl, der geforderten ,Permanenz®, kdnnte zum Beispiel in den
Leistungsvereinbarungen festgeschrieben werden.

Die Umsetzung dieser Forderung, den Anteil der unbefristeten
Arbeitsverhiltnisse zu erhdéhen, bedarf keiner Anderung des
Universitatsgesetzes: Lehrbeauftragte konnen schon jetzt unbefristet
angestellt werden, dasselbe gilt fur die im Kollektivvertrag vorgesehenen

5 https://mittelbau.net/diskussionspapier-personalmodelle-2/diskussionspapier-personalmodelle




Stellen der ,,Senior Scientists” — dies ware jedenfalls, womoglich auch unter
inhaltlicher Redefinierung des Jobprofils, eine Losung, die kurzfristig
realisierbar ist.

2.) Sichtbarmachung der Arbeitsbedingungen

Die  Sichtbarmachung der prekdren Arbeitsbedingungen sollte
selbstverstandlicher Teil der wissenschaftlichen Kommunikation werden - in
der Kommunikation mit der Uniburokratie, mit Drittmittel vergebenden
Stellen, Veranstalter*innen von Tagungen, bei offentlichen Vortragen, in
schriftlichen Prasentationen und Abschlussberichten: Arbeit, die ohne
Finanzierung bzw. unter Aufwdandung von Eigenmitteln oder durch
Arbeitslosenbeziige geleistet wurde, sollte genauso in den offiziellen Teilen
wissenschaftlicher Kommunikation angefiihrt werden wie allfdllige, durch
die Prekarisierung (mit)bedingte psychische und physische
Gesundheitsschaden.

Als kleines Beispiel sei eine Episode bei einer Berliner Tagung zur
Provenienzforschung im Jahr 2018 erwahnt:

»der Wiener Historiker Leonhard Weidinger [bat] (..) wahrend seines
Vortrags die Provenienzforscher im Auditorium (...), sich zu erheben. Etwa
hundertflinfzig Frauen und Manner standen auf. Dann bat Weidinger jene,
die eine feste Stelle hatten, sich wieder zu setzen. Fast alle blieben stehen.”
(FAZ, 29.11.2018)

3.) Faire Arbeit als Bestandteil der Richtlinien flir gute wissenschaftliche
Praxis

Karoline Déring und Kristin Eichhorn haben zuletzt ,,Uberlegungen zu einem
Siegel ,Faire Arbeit in der Wissenschaft‘“® angestellt — tatsdchlich boomten
in den letzten Jahre ,Code of Conducts” und ,Richtlinien zur Guten
Wissenschaftlichen Praxis“’, also Gltesiegel fiir faire Arbeit. Die Forderung,
dass im wissenschaftlichen Bereich solche Richtlinien und Gutesiegel auch
zu bericksichtigen haben, dass die Forschung und Lehre unter angemessen
bezahlten Bedingungen erfolgt und die geforderte ,Permanenz“-Rate
eingehalten wird, ist nur zu gerechtfertigt.

6 https://publikum.net/uberlegungen-zu-einem-siegel-faire-arbeit-in-der-wissenschaft
7 Z.B.: https://oeawi.at/richtlinien
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4.) Eine Novelle der Novelle

Die mit Oktober dieses Jahres in Kraft getretene Novelle des
Universitatsgesetzes hat schon jetzt Auswirkungen, die wohl auch von den
flir dieses Gesetz Verantwortlichen als dulRerst negativ betrachtet werden
konnten: Bewilligte Forschungsprojekte kénnen nicht oder nicht an der
dafir vorgesehen Einrichtung durchgefiihrt werden, schon zugesagte
Lehrauftrage werden von Kolleginnen und Kollegen zuriickgelegt, weil sich
diese ansonsten negativ auf lhre kiinftigen Karriereméglichkeiten auswirken
konnten — eine Reparatur der UG-Novelle ist also &duRerst dringlich,
allerdings sollten diesmal auch die Betroffenen in die Vorbereitung der
Gesetzesdnderung mit einbezogen werden - und nicht nur
Gewerkschaftsvertreter*innen, die von der Lebensrealitdt der Mehrheit der
in der Wissenschaft Beschaftigten oft nur wenig wissen.

5.) Organizing!

In unterschiedlichen gesellschaftlichen Bereichen gilt ,Organizing” als
Schlagwort der Stunde.? Im Bereich der Wissenschaft ist genau dies — die auf
den je eigenen Erfahrungen basierende kollektive Debatte darum, welche
Forderungen als besonders dringlich anzusehen sind, sowie Aktionen, diese
zu realisieren — ein grofRes Problem bzw. eine »Herausforderung«, wie
Neoliberale sagen wiirden: Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind
leicht erpressbar und zugleich schwer organisierbar, ihre Begeisterung fir
ihre Tatigkeit, ihre Obsession fiir Forschungsfragen lasst sie die Widrigkeiten
des Betriebs und seine Arbeitsbedingungen in Kauf nehmen, oft ohne
Ricksicht auf das eigene Wohlergehen. Gerade in Fachern, in denen
individualisiertes Arbeiten die Norm ist und die fir Dissertationen und
Habilitationen oft jahrelanges, vereinsamtes Arbeiten verlangen, wird
solidarisches Handeln dadurch erschwert. Kompetitives Verhalten wird oft
verinnerlicht und die nur kurzfristigen Beschaftigungen schwéachen die
Bindung an die jeweilige Institution —auch zum Schaden der Studierenden.

Im Zuge der Debatten, die um das Hashtag #ichbinhanna auftauchten,
wurde von jenen, die schon langer aktiv sind, die universitiren
Arbeitsverhaltnisse zu verbessern, den vielen Empdrten die Frage gestellt,
ob sie denn schon gewerkschaftlich aktiv seien — nur die wenigsten hatten
dies bislang in Betracht gezogen, wobei gerade in Osterreich die jahrelange
Ilgnoranz der fiir die Universititen zustindigen Gewerkschaft Offentlicher

8 Siehe etwa Eric Mann: Transformatives Organizing. 7 Bausteine, 12 Rollen, 16 Fahigkeiten. KéIn: ISP, 2017.
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Dienst (GOD) fiir die Belange der Prekidren das ihre dazu beitrug,
gewerkschaftliches Engagement als wenig attraktiv zu betrachten.
Allerdings: Die GOD hitte durchaus das Potenzial, einen solchen Organizing-
Prozess im Bereich der prekdr beschaftigten Wissenschafterlnnen zu
begleiten und unterstiitzen — personell, finanziell und auch durch die
Zurverfligungstellung ihrer Infrastruktur. Ein Nutzen ware fir beide Seiten
gegeben: Ein vielleicht betrachtlicher Zuwachs an Mitgliedern fir die
Gewerkschaft, deren Vertreter*innen wiederholt den niedrigen
Organisierungsgrad an den Universitaten beklagen, und ein héheres Mal an
Durchschlagskraft fur die Artikulation und Umsetzung ihrer Forderungen fiir
die Prekéaren.

6.) Allgemeines Arbeitsrecht statt Paragraph 109!

Im Zuge der 2020/21 stattgefundenen Protestbewegung wurde unter
anderem die Forderung erhoben, die Sonderbestimmungen, mittels derer
an den  Osterreichischen  Universitaten  die  Befristung  von
Arbeitsverhaltnissen geregelt werden - den Paragraphen 109 des
Universitatsgesetzes —, schlicht aufzuheben, womit die Bestimmungen des
allgemeinen Arbeitsrechts Anwendung fianden. Fir viele an den
Universitaten, die insbesondere mit der Verwaltung der Lehre betraut sind,
mag dies auf den ersten Blick als kaum umsetzbar erscheinen, doch besteht
in der Realisierung dieser Forderung auch das Potenzial, mittels
entsprechender Kreativitat Verhaltnisse zu schaffen, die betrachtliche
Verbesserungen fur universitare Lehre und Forschung mit sich bringen.

7.) Berechnung alternativer Personalmodelle

Nach Vorbild des Diskussionspapiers der NGAWiss wire die auf Osterreich
umgelegte Berechnung alternativer Personalmodelle an den Universitaten
sehr winschenswert. Im Gegensatz zu den meisten deutschen
Bundesldndern ist in Osterreich sogar eine &ffentliche Einrichtung
vorhanden, die solches mit professioneller Expertise leisten kénnte: Die
Kammer fir Arbeiter und Angestellte, die seit der Ausgliederung der
Universitaten vor 20 Jahren nun auch fir diese zustandig ist.

8.) Erhéhung des Globalbudgets statt Drittmittel-Zeitvergeudung
Der in den letzten Jahrzehnten stark gestiegene Betrag an Geldern, die

Wissenschafter*innen selbst bei o6ffentlichen Forderstellen einwerben
missen, um befristet an Universitdten beschaftigt sein zu kdnnen, gerat
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zunehmend in Kritik — in Deutschland wird sogar pointiert die Abschaffung
der DFG verlangt.® Tatsiachlich darf angenommen werden, dass das
Bemihen um Drittelmittelférderungen und die Verwaltung der
Auswahlverfahren  mittlerweile eine der grofSten  Zeit- und
Ressourcenvergeudungen im Wissenschaftsbetrieb ist: In ungezadhlten
Arbeitsstunden werden Antrdge verfasst und Formulare ausgefillt, deren
Aussicht auf Bewilligung zuweilen nur in einem niedrigen zweistelligen
Prozenzbereich liegt (mittlerweile gibt es eine ganze Industrie des Coachings
zum korrekten Verfassen von Antrdgen). Hier ware als erstes
Kostenwahrheit zu verlangen: Wieviel Arbeits- und Lebenszeit wird hier
vergeudet?® In der Folge sollte der GroRteil der fir das Drittmittelwesen
offentlicher Stellen aufgewandter Gelder dem Globalbudget der
Universitaten zuflieBen und nur mehr in begrindeten Ausnahmefallen
befristete Forschungsférderungen ausgeschiittet werden.

9.) ein grundlegend neues Universitdtsgesetz fir eine demokratische
Hochschule

Jenseits kosmetischer Korrekturen ware allerdings eine grundlegend andere,
namlich demokratische Organisationsform der Universitaten von Néten: Es
braucht eine Abschaffung der Kurienuniversitat mit ihrer Privilegierung einer
Minderheit und vielfiltigen Abhéangigkeiten, ein Faculty- oder
Departmentmodell, bei dem alle wissenschaftlichen
Universitatsmitarbeiter*innen die Mdglichkeit haben, Entscheidungen an
der Universitdt zu beeinflussen. Daflir notig ware ein ganzlich neues
Universitatsgesetz — wie dieses geschaffen sein sollte, bendtigt einen noch
zu organisierenden Diskussionsprozess.
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