GOTTINGEN (ohne Universitatsmedizin)

@GEORG-AUGUST—UNIVERSITAT Der Personalrat

PersoneliEi
Riniieimiation

ﬁ‘Dlenstverembarung

Jahresbericht 2021

Tatigkeisschwerpunkte, Zahlen und Statistiken

: S e
Karrierewege Kurzbeitrage Informatlensawrtlkel
AGWissMA: WissZeitVG EnergiesparmafRnahmen, Inflationspramie Erholungs-;

self audit, ... urlaub, Haftung im Dienst, ...

Ausgabe NR. 86 - Oktober 2022



Impressum:
Personalrat der Georg-August-Universitdat Gottingen (ohne Universitdtsmedizin)
Die Vorsitzende: Sylke Hamoudi
Humboldtallee 15
37073 Gottingen
Tel.: 0551 39-24232, Fax: 0551 39-29349
E-Mail: persrat@uni-goettingen.de

Redaktionsleitung: Frank Hambloch
Layout: Sven Oskar ThielRen
Titelbild: https://pixabay.com/de/photos/arbeitsraum-heimbiro-bliro-raum-232985/

Auflage: 100 Stiick
Online: www.uni-goettingen.de/personalrat



Inhaltsverzeichniss

Vorstellung der Vorsitzenden 2
Trockene Statistik 2
Arbeitsgruppen des Personalrates 6
Kurzbeitrage 7
Change-Management 7
Bauangelegenheiten an der Uni Gottingen 7
Energiesparmallinahmen der Universitat Gottingen 7
Wirtschaftsausschuss 7
Versuchswirtschaften Relliehausen und Reinshof 8
Reinigungskrafte ohne Gleitzeit 8
Vorschlag zur Griindung eines Arbeitskreis Nichtraucherschutz 8
,self-audit” im Hausmeisterdienst 8
Karrierewege an der Universitdt Gottingen fir WissMA 9
Die Anwendung des Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) im Fokus! 9
Vorwort: 9
Abklrzungsverzeichnis: 10
Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) in der Anwendung 10
Ohne den Anspruch auf Vollstandigkeit konnen wir vier wichtige Probleme identifizieren: ------------- 10
Kennt ihr sie schon? 11
Liste der Links aus den Pressespiegeln Uni Gottingen Thema: #lchbinHanna 12
Aktivitaten der AGWissMA und des Personalrats 12
Und was macht die Politik — Ein Ausblick zur Uberarbeitung des WissZeitVG 12
Im Artikel erwahnte Literatur- und Downloadhinweise: 14
Uni Gottingen Unbefristet 15
Fazit 15
Dienstvereinbarung Mobile Arbeit 16
Der Urlaub - Ihr schones Recht auf Erholung! 17
Inflationspramie bis 3.000 Euro — Auch fiir mich? 18
Die Haftung der Arbeitnehmer — Beteiligung des Personalrates 18
Ist das Miill oder kann das weg?! 19
Arbeitsschutz vor Ort 19
Das Teilarbeitslosengeld (Teil-Alg) 20
Abbildungsverzeichniss

Grafik: Stellenabbau an der Uni 3
Tabelle: Statistik Personelle MaRnahmen 2016-2021 5
Grafik: Arbeitsgruppen Personalrat 6
Grafik: DV Mobile Arbeit 1 16

Grafik: DV Mobile Arbeit 2 16



Vorstellung der Vorsitzenden

Vorstellung der Vorsitzenden
Liebe Kolleginnen und Kollegen,

am 1. Juni dieses Jahres wurde ich zur Nachfolge-
rin von Carsten Dolle als Vorsitzende des Personal-
rats der Universitat Gottingen gewahlt, der das Amt
leider aus personlichen Griinden niedergelegt hat.
An der grundsatzlichen Ausrichtung der Arbeit des
Personalrats - namlich die Belange der Beschaftig-
ten an der Universitat Gottingen engagiert zu ver-
treten - wird sich nichts andern. Hierbei setze ich
auch kinftig auf die vielfaltige Kompetenz und
Unterstlitzung aus dem ganzen Gremium und dem
Team der freigestellten Mitglieder.

Hier mochte ich nun die Gelegenheit nutzen,
mich euch und lhnen auf diesem Weg vorstellen:
2007 habe ich angefangen an der Uni Gottingen
zu arbeiten und war bis zu meiner Freistellung flr
den Personalrat 2018 als Verwaltungsangestellte in
der Abteilung Studium und Lehre und beschaftigt.
Sehr lange musste ich leider selbst die Erfahrung
machen, ,nur” befristet beschéaftigt zu sein, was
schlielilich ein grolRer Antrieb fiir mich war, mich im
Personalrat zu engagieren. Wir Beschaftigten mus-
sen unsere Rechte wahrnehmen, verteidigen und
erweitern. Daflir brauchen wir Personalrdate und
Gewerkschaften. Daher kandidiere ich auf unserer
ver.di-Personalratsliste.

Bevor ich Vorsitzende des Personalrats wurde, wa-
ren meine Arbeitsschwerpunkte die Themen Ge-
sundheit und Sucht, Chancengleichheit, Familie
und Beruf und generell Gleichstellung sowie Kon-
fliktpravention. Durch den Wechsel in den Vorsitz
sind nun eher Grundsatzfragen der Schwerpunkt
meiner inhaltlichen Arbeit.

Trockene Statistik

Das Lesen von Statistiken ist eine trockene Angele-
genheit. Aber manchmal helfen sie uns, Tendenzen
zu erkennen oder eine empfundene Missstimmung
bestatigt zu bekommen — oder auch nicht.

Anlasslich der Personalversammlung haben wir
uns die Statistiken angesehen, die uns die Perso-
nalabteilung zur Verfligung gestellt hat. Die Be-
schaftigtenzahlen an der Uni beziehen sich auf die
tatsachlich an der Uni Beschaftigten zum Stichtag
1. Dezember des jeweiligen Jahres — soweit sie be-
rechtigt sind an Personalratswahlen teilzunehmen.

Dafiir stehe ich / meine wichtigsten Punkte
sind:

Fiir mehr unbefristete Beschaftigungsverhalt-
nisse

Es sollte ein gutes Personalmanagement entwickelt
und eingefihrt werden.

Fiir eine ausgewogene work-life-balance

Dazu gehoren fiir moderne Arbeitgeber Angebote
wie Home Office, Sabbaticals und andere Arbeits-
modelle. Ich beobachte an dieser Stelle, dass es
diesbezliglich bei uns noch jede Menge Luft nach
oben gibt.

Fiir sehr gute Arbeits- und andere Rahmenbe-
dingungen

Flr gute Arbeit kann jede/r Beschiaftigte eine ange-
messene, gerechte und faire Bezahlung sowie gute
Arbeitsbedingungen erwarten.

Fiir sehr gute Qualifizierungsmoglichkeiten
Das interne Personal muss gefordert werden. Es
sollte vorrangig die Moglichkeit erhalten, sich auf
internen anderen Stellen weiter zu entwickeln. In
puncto Personalbindung gibt es aus meiner Sicht
noch vielfaltige Ansatze weiter zu verfolgen. Auch
Flihrungskrafte sind hierbei generell zu berlicksich-
tigen.

Wir stehen derzeit vor grollen und weitreichenden
Umbriichen und Herausforderungen — vor dem
Hintergrund von SparmaRnahmen und Change Ma-
nagement Prozess muss und wird sich der Personal-
rat bestmoglich fur die Beschaftigten einmischen.

Ihre/Eure
Sylke Hamoudi

Nicht aufgenommen sind also Professor*innen,
studentische Hilfskraftel) oder beurlaubte Ange-
stellte der Uni.

Zum Stichtag 2021 waren 4827 Beschaftigte an der
Uni tatig. Das sind knapp 500 weniger als 2018, als
der Uni die Verlangerung der Exzellenz misslang. In
der Grafik ist erkennbar, dass der Stellenabbau im
Jahr 2020 beschleunigt wurde. In der ersten Halfte
dieses Jahres sind bereits weitere 137 Stellen ge-
strichen worden.



Trockene Statistik

Stellenabbau an der Uni
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Grafik: Stellenabbau an der Uni

Selten betreffen die Einsparungen ganze Einrich-
tungen, wie z.B. das Lichtenberg-Kolleg, wo dann
auch die dort geleistete Arbeit nicht mehr anfallt.
Allzu oft bleibt der Arbeitsanfall gleich hoch und
muss von den verbleibenden Kolleg*innen mit ge-
leistet werden. Das erhdht den Arbeitsdruck, ge-
fahrdet die Gesundheit und ist der Arbeitsqualitat
abtraglich — und das kann zu Unzufriedenheit bis
hin zu innerer Kiindigung fiihren.

Insbesondere werden im wissenschaftlichen Be-
reich Stellen abgebaut. Dort ist das relativ einfach.
Da die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen zu
86% (!) befristete Arbeitsvertrage haben, missen
diese einfach nur auslaufen und schon ist man das
Personal los. Der wissenschaftliche Bereich wurde
seit 2018 um 13% abgebaut!

Die Befristungspraxis widerspricht dem selber ge-
setzten Anspruch, eine familienfreundliche Uni zu
sein. Denn Befristungen behindern die Familien-
und Lebensplanung!

Die Universitatsleitung befristet aber auch Vertrage
flr Arbeiten, die standig anfallen und fir den Be-
trieb der Uni unabdingbar sind. Durch den standi-
gen Personalwechsel geht jedes Mal erworbenes
(verwaltungs-)technisches und wissenschaftliches
Knowhow verloren. Das ist nicht effektiv und wir
betonen an dieser Stelle nochmals, dass Dauerauf-
gaben durch dauerhafte Vertrage abgesichert sein

2017

2018 2019 2020 2021

muassen.

Aber auch bei den Mitarbeiter*innen im techni-
schen und Verwaltungsdienst (MTV) wurden in die-
sem Zeitraum 5,3% der Stellen abgebaut. Der pro-
zentuale Anteil der MTV in der gesamten Uni ist mit
51, 5% nur wenig groRer als der der wissenschaft-
lichen Mitarbeiter*innen (WMA).

Seit 2019 werden in den Statistiken neben weibli-
chen und mannlichen Geschlechtszuschreibungen
auch das ,diverse” Geschlecht abgefragt. Da sich
aber nur einzelne Beschiftigte als solche bezeich-
nen, haben wir diese gleichmaRig auf die Angaben
Uber mannliche und weibliche Beschaftigte aufge-
schlagen.

An der Uni arbeiten zu 52% Frauen, wobei deren
Anteil bei den MTV 59% betragt, wahrend er bei
den WMA nur 45% hoch ist.

Die Teilzeitvertrage sind ungleich verteilt. Arbeiten
die WMA zu 57,5% in Teilzeit sind es bei den MTV
43,6%. Wahrend bei den WMA die Teilzeitvertrage
recht gleichmaRig auf die Geschlechter verteilt sind,
ist die Teilzeitarbeit bei den MTV eindeutig weiblich
— hier sind 78,2% der Teilzeitbeschaftigten Frauen.
Zum Stichtag waren 105 Auszubildende an der
Uni beschaftigt. Das sind angesichts des Fachkraf-
temangels und der klaglichen Bewerberlage bei
Ausschreibungen eindeutig zu wenige! Hier sollte
die Uni nachbessern. Ausbildung bedarf allerdings




Trockene Statistik

nicht nur der fachlichen Qualifikation, sondern be-
deutet auch einen zeitlichen Aufwand durch die
Ausbilder*innen. Wenn durch Stellenabbau die
Arbeit verdichtet wird, verringert das die Bereit-
schaft zu dieser Investition. Um in ihre eigene Zu-
kunft zu investieren, muss die Ausbildung durch
eine entsprechende Stellenaufstockung unterstitzt
werden.

Die Betriebe in der Bundesrepublik sind verpflich-
tet, mindestens 5% der Stellen mit schwerbehinder-
ten Menschen zu besetzen, sonst miissen sie Aus-
gleichszahlungen an das Integrationsamt leisten.
An der Uni sind 4,82% der Beschaftigten schwer-
behindert, deshalb musste im Jahr 2021 eine Aus-

gleichsabgabe von 14.560€ gezahlt werden.
Ubrigens wird in der zweiten Oktoberhilfte diesen
Jahres die Schwerbehindertenvertretung an der
Uni neu gewahlt.

1) Studentische Hilfskrafte haben einen Arbeits-
vertrag mit der Universitat und konnen sich somit
auch an den Personalrat als Interessenvertretung
wenden. Sie sind aber nicht wahlberechtigt im Sin-
ne der Wahlordnung des Niedersachsischen Per-
sonalvertretungsgesetzes (NPersVG). Zum Stichtag
01.Dezember 2021 waren an der Uni Gottingen
2067 studentische Hilfskrafte beschaftigt, davon
1150 weiblich, 916 mannlich, 1 divers.

Personelle MaBnahmen

(Kernaufgaben nach dem Personalvertretungsgsetz/ 2016 2017 2018| 2019 2020| 2021

Auswahl)

Gesamtzahl aller MaRnahmen " 5657 5267 4078| 3821] 3574] 3186

Einstellungsvorgange Gesamt 1529 1426| 1340] 1240] 1045]| 1016
wissensch. Mitarbeiterinnen 781 678 591 571 551 567
davon unbefristet 6 4 6 6 3 7
wissensch. Hilfskrafte 348 333 332 273 202 176
Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (LfbA) 23 24 13 23 2 7
davon unbefristet 7 0 0 2 0 4
Auszubildende 41 47 34 50 46 37
Beschaftigte im Technischen u. Verwaltungsdienst 336 344 417 314 244 224
davon unbefristet 24 29 72 82 42 33

\g/::hénng%erungen Gesamt (hochste in 2018: 22. Verlan- 1992 15221 15371 14251 1442 1221
wissensch. Mitarbeiterinnen 1201 957 1010 954| 1002 860
wissensch. Hilfskrafte 449 271 268 170 183 153
LfbA 20 19 26 12 9 6
Beschaftigte im Technischen u. Verwaltungsdienst 322 275 233 289 248 202

Entfristungen Gesamt 180 88 87 91 89 70
wissensch. MitarbeiterInnen 10 14 8 13 8 7
LfbA 4 2 3 1 2 3
Beschaftigte im Technischen u. Verwaltungsdienst 166 72 76 77 79 60

Arbeitszeiterhohungen Gesamt 800 876 872 868 821 726
wissensch. Mitarbeiterinnen 405 452 389 402 372 367
LfbA 23 20 24 15 8 10
Beschéftigte im Technischen u. Verwaltungsdienst 341 347 459 390 366 319

" bearbeitete Vorgiange — nicht Beschiftigtenzahlen)



Trockene Statistik

Verzicht auf Ausschreibung Gesamt 799 847) 611| 744 59| 614
wissensch. Mitarbeiterlnnen 390 383] 261 532 307| 326
wissensch. Hilfskrafte 268 319 289 270] 198 183
Beschaftigte im Technischen u. Verwaltungsdienst 130 131 61| 114 91 97

Beforderungen/Ernennungen 5 14| 13/3| 2/1) 7/9] 5/6

Eingruppierungen inkl. Zulagen u. H6hergruppierung 175 144| 180| 144 180 137

Umsetzungen/Versetzungen/Abordnungen 26 a7 28 29 39 27

Abmahnungen 1 0 1 1 1 0

Kindigungen (in Probezeit; auRerordentl. fristlos) 4 4 2 7 2 2

Verfahren der Nichteinigung 0 1 1 0 0 0

Innerdienstliche u. organisatorische MalRnahmena 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Dienstpldne, Arbeitszeiten, Uberstunden und Rufbereitschaft 28 24 32 48 39 26

Bestellung von Sicherheitsbeauftragten, Strahlenschutzbe-

auftragen, Beauftragten biologische Sicherheit, Laserschutz- 12 24 16 33 25 45
beauftragten

Unfallmeldungen 89 86| 103| 106 54 56
Gleichstellung nach SGB IX 4 11 7 0 5 4
Verfahren der Benehmensherstellung 7 9 5 5 2 7
Organisationpldne 2 5 7 2 3 3
g:zﬁhlussverfahren (Dienstvereinbarungen; Regelungsabre- 4 4 7 14 19 11
Weitere zdhlbare Aktivitdten 2016 2017 | 2018 2019 2020 | 2021
Beratungen (ab 15 Min.) ~785| ~700| ~735] ~700| ~760| ~900
Ausgaben des Personalrats-Infoheftes 4 2 2 2 1 1
Termine mit dem Prasidium 19 14 10 9 13 14
Sitzungen, Besprechungen ~230] ~205| ~195] ~200| ~250] ~300
Personalversammlungen 2 3 2 3 2 1
Hausbesuche 2 4 1 0

Tabelle: Statistik Personelle MaBnahmen 2016-2021
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Kurzbeitrage
Change-Management

Im Zusammenhang mit der universitaren Strategie-
entwicklung 2030 ist auch die Verwaltung in den
Blick des Prasidiums der Universitat gekommen.
,Pro Admin“ heildt das Projekt, mit welchem die
Verwaltung und die zentralen Einrichtungen des
Wissensmanagements optimiert werden sollen.
Hierbei soll fur viel Geld eine externe Unterneh-
mensberatungsfirma beauftragt werden.

Bauangelegenheiten an der Uni Gottingen

Seit mehr als einem Jahr finden Gesprache zwischen
Personalrat (PR) und Universitatsbaumanagement
der Uni Gottingen statt.

Der PR fordert im Rahmen von Baumalnahmen
(Neubau und Umbau);

- dass die Dienststelle den Personalrat zur Durch-
fihrung seiner Aufgaben rechtzeitig und umfas-
send zu unterrichten hat,

- die hierfir erforderlichen Unterlagen lbermittelt
oder bereitstellt.

Hintergrund sind die Probleme, die nach der Bau-
phase offensichtlich werden, wenn in der Betriebs-
phase von Betreibern (GM4 und GM3) sowie den

Kurzbeitrage

Niemand ist gegen die Optimierung von Prozessen
und einem durchdachten Einsatz von Personal. ,,Pro
Admin“ wird aber vorrausichtlich mit Umstrukturie-
rungen auf Personalebene einhergehen.

Der Personalrat hat deshalb darauf hingewirkt, auf
allen Ebenen des Prozesses, dem Lenkungsaus-
schuss, der Projektkoordination und dem unterstiit-
zenden Expertenkreis, mit einbezogen zu werden.

Nutzern Mangelmeldungen, Belastungen oder Bei-
nahe-/ Unfille gemeldet werden.

Stolperstellen, nicht gekennzeichnete Glasflachen,
-tlren, fehlende Absturzsicherungen oder fehlende
Anlieferparkplatze und einiges mehr sind klassische
Maéngelmeldungen die nachtraglich nicht so einfach
zu beheben sind.

Die Durchfihrung der gesetzlich geforderten Ge-
fahrdungsbeurteilung sowie die rechtzeitige Betei-
ligung aller Akteure sollte eigentlich dazu flihren,
dass o.g. Punkte entsprechend bericksichtigt wer-
den.

Der PR kritisiert, dass bisher noch kein gemeinsa-
mes internes Verfahren angewandt worden ist.

Energiesparmalinahmen der Universitat Gottingen

Drohende Preisexplosion der Energiekosten, Re-
gulierung der Erdgasmengen fiir Endverbraucher,
eiskalte Blros in den Wintermonaten usw. diese
und andere Angste trieben viele Mitarbeitende
der Universitat seit Mitte des Jahres um. Die wei-
tere Entwicklung war schlicht nicht vorhersehbar,
die Kriegshandlungen in der Ukraine stellen Euro-
pa, insbesondere Deutschland, vor besondere
Herausforderungen. Auch vom Prasidium wurde
Handlungsbedarf gesehen und es folgten E-Mails
zu diesem Thema von Prasident Tolan und Vizepra-

Wirtschaftsausschuss

sident Lossau, um auf die drohende , Energiekrise”
aufmerksam zu machen und alle Beschaftigten fiir
allgemeine EnergiesparmalRnahmen zu sensibili-
sieren. Dies nahm der Personalrat zum Anlass, das
Quartalsgesprach im September auf dieses Thema
auszurichten. Gemeinsam mit den zustandigen Ver-
tretern der Dienststelle konnte das Gremium des
Personalrates die Fragen zur drohenden Energie-
krise und deren Auswirkungen auf die Universitat
Gottingen eruieren und thematisieren.

Seit September 2021 gibt es an der Uni einen Wirtschaftsausschuss. In diesem Ausschuss nimmt der Per-
sonalrat sein Informationsrecht zu Universitatsfinanzen und Personalplanung wahr. Der Ausschuss tagt

vierteljahrlich.




Arbeitsgruppen des Personalrates

Versuchswirtschaften Relliehausen und Reinshof

Die o.g. Versuchswirtschaften Relliehausen und
Reinshof der Uni Goéttingen standen haufig im Sin-
ne des Ubergeordneten Themas Arbeitsschutz auf
der Tagesordnung. Dabei handelte es sich nicht nur
um den Aspekt der Arbeitssicherheit, der hier im
Fokus stand, sondern es ging auch um die Neurege-
lung von Arbeitszeiten fir die Beschéftigten in den
landwirtschaftlichen Betrieben weit auBerhalb der
Stadt. Dies war eine Herausforderung. Die nach-

Reinigungskrafte ohne Gleitzeit

Der Abbau des Reinigungsdienstes der Uni geht
weiter. Jedes Mal, wenn eine Kollegin in Rente geht
oder die Arbeitsstelle wechselt, wird die Stelle nicht
neu besetzt. Die kleiner werdenden Reinigungs-
gruppen werden schlieBlich zusammengelegt und
der bisherige Bereich an die KSG (Tochtergesell-
schaft der UMG) (ibergeben. Stand August 2022
gibt es noch 59 Kolleginnen in 6 Reinigungsgrup-
pen. Vor 1 % Jahren waren es noch 74 Kolleginnen

haltige Wirkung der MaBnahmen, die aus die in
Zusammenarbeit mit den beteiligten Stellen (Pra-
sidium, Versuchsgutleitung, Betriebsleitung, Perso-
nalverwaltung, Betriebséarztlichem Dienst, Konflikt-
management Personalrat) entwickelt worden sind,
muss nun abgewartet und beobachtet werden.
Vielen Dank an alle Beteiligten, wir wiinschen wei-
terhin viel Erfolg bei der Umsetzung.

in 7 Gruppen. Brennendes Problem war jedoch die
Handhabung der Gleitzeit. Den Reinigungskraften
wurde faktisch der Aufbau von Gutstunden ver-
wehrt. Der Personalrat hat sich dariber mit der Lei-
tung von GM 4 unterhalten und auf eine Anderung
hingewirkt. Die Leitung von GM 4 wird die Reini-
gungskrafte demnachst dariiber informieren — und
auch der Personalrat bereitet eine Teilpersonalver-
sammung fir die Reinigungskrafte vor.

Vorschlag zur Griindung eines Arbeitskreis Nichtraucherschutz

Der Personalrat hat die Griindung eines Arbeitskreises Nichtraucherschutz initiiert. Dieser Vorschlag ist
dem Prasidium im Rahmen eines Quartalsgesprachs vorgestellt worden und positiv aufgenommen wor-
den. Der AK Nichtraucherschutz soll im Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanagements agieren und
die Gesundheit der Raucherinnen und Raucher und der passiv mitrauchenden Kolleginnen und Kollegen

fordern.
,self-audit” im Hausmeisterdienst

Jeder kennt sie und wir wissen alle die Leistung un-
serer ,guten Geister” zu schatzen. Aber die Haus-
meister arbeiten am Limit. Einer der Hauptgrinde
sind SparmaBnahmen im Zuge der globalen Min-
derausgabe. Es werden dringend bendtigte Stellen
nicht neu besetzt.

Um den Leistungsumfang des Hausmeisterservice
klar herauszustellen und damit zu verdeutlichen
wie wichtig die Wiederbesetzung der Hausmeister-

stellen ist, hat sich Fiihrungsebene des Gebaude-
managements zu einem ,self-audit” bei GM4 ent-
schieden. Seit Mai werden die tatsachlich Aufgaben
und der Zeitaufwand in den einzelnen Hausmeister-
Gruppen erhoben. Derzeit befinden sich die Daten
in der Auswertung. Die Ergebnisse werden erst
nach Erstellung dieses Berichts erwartet.

Der Personalrat begleitet dieses Projekt.

Sie finden einen Artikel in dieser Information gut? Hier steht etwas Falsches oder Unvollstandi-
ges? Sie mochten eine Information zu einem bestimmenten Thema haben?
Schreiben Sie uns! E-Mail an: persrat@uni-goettingen.de oder per Hauspost an: Personalrat,
Humboldtallee 15.



Karrierewege an der Universitat Gottingen fur WissMA

Karrierewege an der Universitat Gottingen fiur WissMA

Die Anwendung des Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) im Fokus!

Der Personalrat (PR), der 2020 fiir die Legislaturpe-
riode von 2020-2024 gewahlt worden ist, hat vor
mehr als zwei Jahren beschlossen, dass es sinnvoll
ist, die AGWissMA, die schon vorher bestanden
hat, wieder (neu) aufleben zu lassen. Dabei war es
den sich dort engagierenden

Mitgliedern aus dem Personalrat besonders wich-
tig, moglichst engen Kontakt zu den Personen die-
ser Statusgruppe zu bekommen.

Deshalb versammelt die (neue) AGWissMA im Auf-
trag des Gremiums die Vertreter*innen aus dem
Personalrat zusammen mit gewahlten Vertreter*in-
nen der Selbstverwaltung, Gremienmitgliedern
aus Senat, Fakultdtsrat und z.B. der Promovieren-
denvertretung und bringt z.B. das obige Thema zu-
sammen mit diesen u.a. regelmaRig zur Diskussion
(zurzeit 5 direkte Mitglieder des Personalrates und
ca. 25 interessierte Gaste aus den Gremien). Diese
Gruppe hat den

selbst auferlegten Anspruch, so etwas wie die Stim-
me von Uber 2500 Menschen an der Universitat
Gottingen zu sein. Die Interessen jener Personen,
der (im weitesten Sinne) wissenschaftlichen Mit-
arbeiter, mochten wir an verschiedenen Stellen an
der Universitat vertreten.

Vorwort:

Liebe Beschaftigte der Universitat, welche sich in ir-
gendeiner Form an dieser Universitat qualifizieren,
seien Sie herzlich gegriRt von der Arbeitsgruppe
Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen (AGWissMA)
des Personalrats!

Was ist der Sinn dieser Informationsschrift?

Sie sind an einer Ausbildungsstatte, deren Aufgabe
es ist, Sie fir einen bestimmten Berufsweg zu quali-
fizieren. Das bedeutet, dass |hre Qualifikation mit
Aufnahme lhres Studiums beginnt und das Ziel hat,
dass Sie einen entsprechenden Abschluss erlangen.
Gleichzeitig werden allerdings ebenso einige von
Ihnen friiher oder spater in ein Beschaftigungsver-
haltnis eintreten, denn auf dem Weg zu bestimm-
ten Qualifizierungsgraden sind Sie als Beschaftig-
te/r der Dienststelle akzeptiert und eingeplant.
Hierbei kommen dann Gesetze zur Anwendung,

Tatsache ist leider, dass sich der (iberwiegende Teil
dieser Beschiéftigtengruppe hier in einem befriste-
ten Arbeitsverhaltnis befindet. Dies bedeutet, dass
ca. 75-80% der o.g. Anzahl von Menschen eine
Uberschaubare Zeit hier an und mit uns an der Uni-
versitat verbringen. Diese zeitlich befristeten Ver-
trage beginnen erfahrungsgemaR bei 14 Tagen und
konnen sich auf bis zu 6-8 Jahre steigern. Dabei ist
es auch nicht untiblich, dass es zu Unterbrechungen
im Arbeitsverhaltnis kommen kann, nicht immer ist
eine Ubergangslose Weiterbeschaftigung gewdahr-
leistet.

Dies alles zusammen ist Teil lhres Weges hier, |hrer
Karriere in der Wissenschaft!

Oben genanntes Thema haben wir uns fiir diese
Personalversammlung respektive im Informations-
heft des Personalrats flir 2022 vorgenommen.

Es sind genau die Karrierewege, die auch Inhalt ei-
ner Broschire sind, welche sich vor der uniweiten
Veroffentlichung in der Endbearbeitung des PR be-
findet.

Wir mochten aus dem Vorwort unserer Broschiire
zitieren, bzw. einen Auszug an dieser Stelle prasen-
tieren:

die dieses Verhaltnis der Beschaftigten mit der Uni-
versitat als Arbeitgeberin regeln, denn es werden
Arbeitsvertrage abgeschlossen. Diese definieren
sowohl die Pflichten als auch die Rechte beider Sei-
ten.

Unten finden Sie genau diese Pflichten und Rech-
te beschrieben. Wir mdchten Sie sensibilisieren flr
grundlegende Tatsachen, mit denen Sie konfron-
tiert werden. Betrachten Sie es als Teil Ihrer Ausbil-
dung auf dem Weg zum erfolgreichen Absolventen.
Diese Informationen kbnnen lhnen helfen, im Sinne
Ihrer Interessen vorbereitet zu sein, um moglicher-
weise zur rechten Zeit auch Fragen in diesem Zu-
sammenhang stellen zu kénnen.

Nattrlich sind wir auch weiterhin fur Sie da, bleiben
Sie neugierig!

Beste Griile aus dem Personalrat!
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Abkulrzungsverzeichnis:

LVVO Lehrverpflichtungsverordnung

NHG Niedersachsisches Hochschulgesetz
SHK Studentische Hilfskraft

TzBfG Teilzeitbefristungsgesetz

WHK Wissenschaftliche Hilfskraft
WissMA Wissenschaftliche Mitarbeitende
WissZeitVG ~ Wissenschaftszeitvertragsgesetz

Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) in der Anwendung

Wir hoffen, dass Sie sich bisher in unseren Ausfiih-
rungen wiederfinden. Vielleicht gehéren Sie zu ei-
ner anderen Beschaftigtengruppe, wie Personal in
Verwaltung und Technik, allgemein wissenschafts-
unterstlitzendes Personal genannt. Auch fir Sie
sind die folgenden Seiten

hoffentlich informativ und nitzlich.

Damit kommen wir zuriick zu dem Begriff, um den
es sich zentral weiter handelt: Die Befristung mit
ihren realen Rahmenbedingungen in der Praxis.
Befristete Arbeitsverhaltnisse sind nun nicht grund-
satzlich ein Problem, denn die meisten Personen
im wissenschaftlichen Dienst befinden sich hier
im Rahmen bzw. zum Zweck einer berufsbilden-
den Qualifizierung. Dies bedeutet ndmlich, dass
ein (meistens junger) Mensch nach und manchmal
auch wahrend seines Studiums in verschiedensten
Fachrichtungen ein Vertragsverhaltnis flr bestimm-
te Arbeiten in Forschung und Lehre mit der Univer-

sitdt als Arbeitgeber eingeht.

Naturgemall ist es fir diese sich weiter in Ausbil-
dung befindlichen Betroffenen nicht tragisch, dass
diese Arbeit fur sie nur fir eine voriibergehende
Zeit zu leisten ist. Ihr Ziel ist es (oder sollte es) im
Allgemeinen nicht, jene Aufgaben dauerhaft zu er-
ledigen.

Hierfiir hat der Gesetzgeber eigens die rechtlichen
Rahmenbedingungen geschaffen, die im Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) geregelt
sind. Wie Sie schon oben gesehen

haben, steht dieses Regelwerk nun schon seit ei-
niger Zeit im Fokus der hochschulweiten Aufmerk-
samkeit. Auch die AGWissMA hat sich sehr intensiv
in ihrer Arbeit damit auseinandergesetzt.

Aber warum denn eigentlich? Es hort sich doch
erstmal alles recht logisch und einfach an?

Wo ist das Problem?

Ohne den Anspruch auf Vollstandigkeit konnen wir vier wichtige Probleme identifizieren:

1. Einsatz in der Lehre

Viele durch Qualifizierungsgrund befristet beschaf-
tigten Mitarbeiter*innen leisten Arbeit in der Lehre
an der Universitit. Sie sind sicher ohne Ubertrei-
bung eine wesentliche Saule fir den Lehrbetrieb,
welcher hier stattfindet (stattfinden muss). Dies ist
so auch gewollt.

Schwierig wird es nur, wenn der Anteil der Arbeits-
zeit fur Lehre so grol3, vielleicht sogar zu grof$ wird,
so dass die eigentliche Qualifizierung der Person zu
kurz kommt. Dies widerspricht dem Sinn des Wiss-
ZeitVG, nach dem ja die Befristung des zugrundelie-
genden Vertrages begriindet worden ist. Und dies
zumal die Zeiten fir ebenjene Qualifizierung im Ge-
setz ganz klar begrenzt sind (6+6 Jahre, fur Details
siehe Broschiire , Karrierewege WissMA").

2. Qualifizierungsziele oft unklar

Es ist sicher unbestritten, dass z.B. die Durchfiih-
rung einer Promotion ein fester Bestandteil im
Kanon der Qualifizierungsgriinde ist. Hier werden

Befdahigungen vermittelt bzw. erarbeitet, welche
wissenschaftliches Arbeiten im jeweiligen Fachbe-
reich ermoglicht. Nur sind die Fahigkeiten fur die
Arbeiten in der weiteren akademischen Karriere oft
andere als in einem Berufsfeld in der freien Wirt-
schaft, wo man sich behaupten muss. Ist es immer
notwendig zu ,trainieren”, ob und wie man einen
Drittmittelantrag erfolgreich stellt, wenn man einen
Berufsweg in der nicht-akademischen Berufswelt
anstrebt? Dies gilt schon umso mehr

fir eine sogenannte Post-Doc-Phase. Was erlernt
man dort, was man vorher nicht schon durfte oder
konnte, welche Ziele gilt es zu verfolgen und welche
Richtung nimmt die Qualifizierung?

Hier ist es absolut unabdingbar, dass Absprachen
und Regularien entwickelt und etabliert werden
sollten zwischen den Beteiligten, die fiir eine ,be-
fristete” Zeit einen ,gemeinsamen” Weg gehen,
also Promovierende/Postdocs (Aufzdhlung nicht
vollstandig) und ihren Vorgesetzten!



3. Drittmittel sind an der Universitat ein hohes
Gut. Viele Qualitatskriterien werden an den daraus
resultierenden Zahlen gemessen. Per definitionem
werden sie leider

zeitlich begrenzt gewahrt. Da dies direkt mit Perso-
nalentscheidungen

in Zusammenhang steht, ist es nur natdrlich, dass
die entsprechende Personalplanung deshalb kurz-
bis mittelfristig oft schwierig ist. In der Konsequenz
ist es fur eine betroffene

Person normal, dass es zu Licken in der Vita kommt.
Das heildt, es gibt Zeiten ohne Vertrag, Zeiten mit
schlechter Bezahlung und/oder fehlende Zusagen
eines Anschlussvertrages bis kurz vor Schluss des
bestehenden Vertrags. Diese soziale Unvertraglich-
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keit ist das eigentlich

,prekare”, hier entsteht im System ein latenter
,Missbrauch“ an Menschen in Beschaftigung!

Und dies ist nicht gleichzusetzen mit Verhungern
oder Obdachlosigkeit, dies ist hier nicht gemeint!

4. Familienfreundlicher Arbeitgeber

Zum Schluss der sehr gewichtige gesellschaftliche
Hinweis auf den Aspekt der Familienfreundlichkeit,
die sich unsere Universitat wie alle anderen Bil-
dungseinrichtungen als Aufgabe gestellt haben. Die
in der Altersspanne vom 25.-40. Lebensjahr
anstehenden Entscheidungen sind vor dem Hinter-
grund der oben beschriebenen Bedingungen aber
alles andere als familienfreundliche Bedingungen.

Dies alles war und ist die Voraussetzung fiir:
#lchBinHanna (seit Mai2021)!

Kennt ihr sie schon?

DIE ,#Hanna"“, die fir viele Wissenschaftliche Mitarbeitende steht?
In Gottingen gab es eine sehr gute Buchvorstellung dazu, der Personalrat berichtet.

#lchBinHanna ist leider auch bei uns an der Uni-
versitat Gottingen eine Realitat. Falls Sie/lhr als
Wissenschaftliche Mitarbeitende euch dafir inter-
essiert findet ihr unten im Anhang eine (gar nicht
so kleine) Linksammlung, die euch in das Thema
einfihrt.

Denn es geht um die befristet beschaftigten Wis-
senschaftler*innen, welche in diesem System jeden
Tag zurechtkommen missen.

Da traf es sich gut, dass Personen bei uns in Gottin-
gen zu Besuch waren, die sich sehr intensiv damit
auseinandergesetzt haben:

Die Autor*innen Amrei Bahr, Kristin Eichhorn und
Sebastian Kubon haben daruber ein Buch geschrie-
ben, welches Amrei Bahr selbst am 13. Mai 2022 im
ZHG 002 vor ca. 50 Zuhorer*innen vorgestellt hat.
Eingeladen hatten als Veranstalter*innen das Insti-
tut fur Soziologie mit den Schwerpunkten Arbeit,
Unternehmen und Wirtschaft, in Kooperation mit
der Initiative ,,Uni Gottingen Unbefristet”.

Amrei Bahr, Kristin Eichhorn, Sebastian Kubon

Titel: #lchBinHanna Prekdre Wissenschaft in
Deutschland (ISBN 978-3-518-02975-6)

Auch wir vom Personalrat, insbesondere Vertre-

ter*innen aus der Arbeitsgruppe Wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen, waren unter den gespannten
Teilnehmer*innen; versuchen wir uns doch aktiv
um die Belange der Beschaftigten zu kiimmern,
die in mehrfacher Hinsicht von dem Thema direkt
betroffen sind. Denn auch wenn unsere Universi-
tatsleitung es meistens anders sieht, ist es fiir viele
WissMA leider eine Politik, welche negative Auswir-
kungen auf ihren Alltag hat und die sich auf ihr Be-
finden und ihre Zukunftsaussichten auswirkt.

Es ist schade, dass nicht mehr Menschen aus der
Gruppe der potentiell Betroffenen dabei waren bei
einer guten Diskussion und mitdiskutiert haben, in-
dem sie direkt berichten, wie es ihnen geht.

Wir kdnnen nur versuchen, z. B. mit Offentlich-
keitsarbeit um Aufmerksamkeit zu werben, was wir
hiermit gerne tun.

Werden Sie aktiv und interessieren Sie sich, mi-
schen Sie sich ein flr eine andere Personalpolitik,
auch an unserer Uni. Herzlich gerne sind Sie als In-
teressierte bei der AG WissMA willkommen, spre-
chen Sie uns einfach an.

Beste GrilRRe aus der AG Wissenschaftliche Mitar-
beiter und dem Personalrat

Wenn Sie in den Verteiler aufgenommen werden mdchten, um die Personal-Information regel-
maRig per E-Mail zu bekommen, senden Sie bitte eine Mitteilung an: persrat@uni-goettingen.de
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Liste der Links aus den Pressespiegeln Uni Gottingen Thema: #lchbinHanna

https://www.jmwiarda.de/2020/07/23/mit-den-
lebensumst%C3%A4nden-recht-einverstanden/
(23.07.2020)
https://www.forschung-und-lehre.de/manage-
ment/fuehrung-im-kontext-der-wissenschaft-ist-
komplex-3772/ (07.06.2021)
https://www.tagesspiegel.de/wissen/aufschrei-
des-wissenschaftlichen-nachwuchses-ichbinhanna-
trendet-auf-twitter/27278532.html (11.06.2021)
https://www.nd-aktuell.de/artikel/1153145 .ku-
erzungen-an-hochschulen-kaum-ist-krise-schon-
wird-gekuerzt.html (14.06.2021)
https://www.zeit.de/campus/2021-06/ichbinhan-
na-hashtag-twitter-arbeitsbedingungen-diversita-
et-diskriminierung (19.06.2021)
https://www.tagesspiegel.de/wissen/twitter-ak-
tion-ichbinhanna-karliczek-sieht-unis-und-laender-
in-der-pflicht/27307828.html (21.06.2021)

Aktivitaten der AGWissMA und des Personalrats

Der Personalrat und mithin die o.g. Arbeitsgruppe
haben sehr bald erfolgreich versucht, in Gesprache
mit den entscheidenden Gremien wie Prasidium
und Senat zu kommen.

Dabei haben wir proaktiv das Thema des Zukunfts-
vertrages Studium und Lehre aufgegriffen, welcher
Gelder aus Hannover zusagt, die auch im Moment
flieBen. Unser Fokus richtet sich dabei auf Verlass-
lichkeit in der Hohe der verwendeten Gelder und
ebenso auf die Auswirkungen fiir Entfristungen fir
langjahrig im System der Universitat befristet Be-
schaftigte.

AulRerdem haben wir den neu entwickelten Koordi-
nator*innenpool begleitet, der es im Rahmen einer
Regelungsabrede erstmals moglich macht, den Kar-
riereweg hin zum Wis an unserer Universitat gehen

https://www.jmwiarda.de/2021/06/24/was-will-
uns-hanna-sagen/ (24.06.2021)
https://www.tagesspiegel.de/wissen/worauf-han-
na-wartet-berlin-naehert-sich-den-35-prozent-dau-
erstellen/27370468.html (28.06.2021)
https://www.jmwiarda.de/2021/07/01/hanna-et-
was-weitergedacht/ (01.07.2021)
https://www.jmwiarda.de/2021/07/12/zwei-
debatten-die-viel-miteinander-zu-tun-haben/
(12.07.2021)
https://www.jmwiarda.de/2021/08/11/machen-
es-die-auBeruniversitaren-besser/ (11.08.2021)
https://www.jmwiarda.de/2021/08/12/was-bei-
hanna-durcheinandergeht/ (12.08.2021)
https://www.jmwiarda.de/2021/08/25/mit-nicht-
%C3%BCber-hanna-reden/ (25.08.2021)

Personalrat, 19. Mai 2022

zu konnen. Es ist ein Anfang, welcher uns neugierig
macht auf die weiteren Entwicklungen, die bei uns
moglich sein kdnnten.

Die AGWissMA hat eine Broschiire entwickelt, von
der hier schon die Rede war. In bzw. mit dieser sol-
len letztlich unsere Kunden, namlich betroffene
Mitarbeitende, von studentischen Hilfskraften bis
hin zu Wissenschaftler*innen sowie Habilitand*in-
nen, sensibilisiert und hoffentlich ,fitter” gemacht
werden. Es werden grundlegende Informatio-
nen vermittelt Gber ihre Rechte und Pflichten am
Arbeitsplatz Universitdt vor dem Hintergrund der
malgeblichen Gesetze.

Bleiben Sie neugierig und verfolgen Sie die Infos
des Personalrats!

Und was macht die Politik — Ein Ausblick zur Uberarbeitung des WissZeitVG

Novellierung des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes (WissZeitVG)
Bericht zur Tagung ,Wandel der Governance der Arbeit in der Wissenschaft”

Am 06. September 2022 fand die Tagung ,Wandel
der Governance der Arbeit in der Wissenschaft”
vom Institut Arbeit und Wirtschaft (iaw) in der
Landesvertretung Bremen in Berlin statt. Vertreter
aus der Bundespolitik (Ausschuss fir Bildung, For-
schung und Technikfolgenabschatzung), der Ge-
werkschaften (GEW, Ver.di, HBS), der Personalver-

waltungen und der Personalrate verhandelten liber
die Novelle des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes.
Grundlage der Diskussion war ein Vortrag zu den
Ergebnissen der Forschungsprojekte im Auftrag der
Arbeitnehmerkammer Bremen und der Hans-Bo-
ckler-Stiftung (HBS). Hier wurden in dem Zeitraum
von 2016 bis 2020 Erhebungen zu den Erfahrungen



im Umgang mit dem WissZeitVG an Hochschulen
und bei Drittmittelgebern durchgefiihrt. In zwei
Impulsvortragen von René Bohme (Universitat Bre-
men, iaw) und Dr. Georg Jongmanns (HIS-Institut
fir Hochschulentwicklung e.V.) wurden die Ent-
wicklungen und Auswirkungen der letzten Novelle
des WissZeitVG von 2016 betrachtet. Das Wiss-
ZeitVG als Sondergesetz fiir befristete Vertrage im
Wissenschaftsbereich sollte seine Wirksamkeit in
Bezug auf den haufigen personellen Wechsel und
damit die standige geistige ,,Erneuerung” an Hoch-
schulen und auf die Qualifikationsphasen durch die
Hochschulen entfalten. Der AnstoB zu einer neuen
Novellendiskussion waren zum einen die Erfahrun-
gen mit dem WissZeitVG aber zum anderen auch
die Rechtsprechungen zu den ,Kettenvertragen®.
Hier sah man von Hochschul- und Betroffenenseite
einen zusatzlichen Regelungsbedarf.

Im Beobachtungszeitraum konnte festgestellt wer-
den, dass die einzelnen Vertragslaufzeiten zuge-
nommen hatten, insbesondere bei Vertragen mit
einer dreijahrigen Laufzeit, wahrend die Kurzzeit-
vertrage abnahmen. Das Hauptziel des WissZeitVG,
die wissenschaftliche Qualifizierung wird jedoch
bei vielen Wissenschaftler*innen nicht durch die
Vertragslaufzeit abgedeckt. So klagen immer noch
viele, dass Vertragslaufzeiten nicht ausreichten, um
eine vernlnftige wissenschaftliche Arbeit mit an-
schlieBender Publikation fiir eine Promotion oder
eine Habilitation anzufertigen. Aber auch am Quali-
fizierungsbegriff scheiden sich bereits die Geister.
Soll die Qualifizierung mit der Promotion abge-
schlossen sein oder kann dieser Begriff noch auf
eine Postdoc-Phase ausgeweitet werden, in der
jedoch schon vollumfangliche wissenschaftliche
Arbeit geleistet wird und es zum normalen Arbeits-
weg gehort, dass im Laufe des Berufslebens wei-
tere Erfahrungen gesammelt werden? Wo beginnt
die Qualifizierung und wo endet sie? Diese Frage
beantwortet das WissZeitVG nicht konkret genug.
Im Laufe der Diskussion stellte sich heraus, dass
man moglichst viele , Leerstellen” und unkonkre-
te Begriffe in dieses Gesetz gefligt hatte, um den
unterschiedlichen Belangen und Bedingungen der
verschiedenen Hochschulen bundesweit gerecht
werden zu konnen. Die konkretere Ausgestaltung
wollte man den zustdndigen Landern und Hoch-
schulen Uberlassen. So kommt es bundesweit zu
einer Vielzahl von Varianten im Umgang mit dem
WissZeitVG und der Auslegung seiner unbestimm-
ten Begriffe. In der Anwendung klagen jedoch
immer wieder Wissenschaftler*innen und Perso-
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nalrate Uber daraus resultierende ungewisse Kar-
riereverlaufe. Weil es keine Notwendigkeit fiir eine
dauerhafte Personal- und Stellenbeplanung an den
Hochschulen gibt, gibt es auch keine verninftige
Karriereplanung fiir Wissenschaftler*innen oder
flr Karrierewege.

Zudem gibt es auf dem wissenschaftlichen Arbeits-
markt in den Hochschulen eine Dualisierung bei
Qualifizierungs- und Drittmittel-Stellen, die mit
den Haushaltsstellen konkurrieren, auf denen eine
langfristigere Beplanung moglich ware. Um diese
Konkurrenz zu beseitigen und auch im Drittmittel-
bereich eine langfristigere Stellenbeplanung mog-
lich zu machen, sollen die Drittmittelgeber mit
einer nachhaltigeren Finanzierung in die Pflicht ge-
nommen werden. Gleichzeitig ist es jedoch die Auf-
gabe der Hochschulen tiber den Forschungstransfer
eine langerfristigere Stellenfinanzierung moglich zu
machen.

Aber auch die in der Mitbestimmung stehenden
Personalrate und die Hochschulpersonalverwal-
tungen beklagen eine Arbeitsflut, die durch die Be-
fristungspraxis, die das WissZeitVG bietet, nach wie
vor unverdndert ansteigt und zu groRRer Unzufrie-
denheit des wissenschaftsunterstiitzenden Verwal-
tungsbetriebs beitragt.

Des Weiteren wurde durch die qualitativen und
guantitativen Interviews herausgefunden, dass es
eine unterschiedliche Definition des Qualifikations-
begriffes gibt. Dabei ist, ebenso wie bei der Be-
fristungspraxis selbst, ein Nord-Std-Gefille in der
entspannten Anwendung dieser Regelungen zu be-
obachten. Im Norden der Bundesrepublik wird eine
sehr viel rigidere Praxis angewandt als im Siden
des Landes.

Eine weitere Beobachtung aus den Interviews be-
trifft den Beginn wissenschaftlicher Projekte. Durch
lange Prifvorgange in der Verwaltung und Risiko-
abwagungen zu den Beschaftigungsverhaltnissen
kommt es immer haufiger zu Verzégerungen von
Projekten. So trauen sich Personalverwaltungen
immer seltener ,Ubergangsvertrige” (von einem
Projektende bis zum néachsten Projektbeginn) ab-
zuschlieBen, weil sie die nicht vorhandene und frei
auslegbare Definition des Qualifizierungsbegriffs
daran hindert. Das Ergebnis ist dann die Arbeitslo-
sigkeit des Wissenschaftlers bzw. der Wissenschaft-
lerin. Wenn dann die Hochschule noch ein ,,Ampel-
modell” zu befristeten Vertragen eingefliihrt hat,
gestaltet sich die Situation noch schwieriger und
manchmal wird dadurch ein Forschungsprojekt fast
nicht mehr durchfihrbar.
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Diese Situation kann so nicht vom Drittmittelge-
ber gedacht sein. Deshalb nahm man dann in einer
weiteren Phase der Studien die Drittmittelgeber-
seite in den Fokus der Interviews. So fehlt vielen
Forderern ein differenzierter Einblick in die Gover-
nance der Arbeit an Hochschulen und nur wenige
Befragte hatten einen konkreten Bezugspunkt zu
den auf Hochschulseite geschilderten intendierten
Wirkungen. Dennoch gab es eine Bestatigung der
von Hochschulseite und Beschaftigtenseite zuvor
geschilderten Problemlagen wie der Projektdauer,
der Elternzeitverlangerungen, der Kettenbefristun-
gen, der Refinanzierungen, die Qualifikationszeit,
der Zweitmittel (z. B. vom Bundesland), der Aufsto-
ckungen und der einhergehenden Biirokratie. Dies
flhrte jedoch bisher auf Seiten der Drittmittelgeber
zu keiner weiteren Motivation fir die Anpassung
der Forderbedingungen. Auf Nachfrage im Bereich
der BMBF-Mittel teilte dann ein BMBF-Sprecher
mit, dass die Begrenzung des WissZeitVG nicht fur
die BMBF-Mittel gelten. So missen keine Dreijah-
resintervalle vorherrschen. Es kénnen auch schon
von Beginn an Vertrdge Uber 5 Jahre geschlossen
werden, um eine starkere Konzentration auf die
anzufertigende Arbeit zu ermdéglichen und die Wis-
senschaftler nicht in Arbeitsunterbrechungen durch

eine Bewerbungsphase zu stiirzen, da der Vertrag
nicht l[anger lauft.

Die Gewerkschaften Erziehung und Wissenschaft
(GEW) und Ver.di haben abgeleitet aus den vielen
zur anstehenden Novelle gefiihrten Diskussionsrun-
den und Studien einen Acht-Punkte-Plan verfasst,
der die hauptsachlichen Forderungen der Gewerk-
schaften, wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen
und Beschéftigten zusammenfasst, in dem sie u.a.
eine Klarung des Qualifizierungsbegriffs und an der
Arbeit starker orientierte Befristungszeiten fordert.
Die Hochschulen und insbesondere die Lehrstiihle
stehen jedoch auch in einer verstarkten Pflicht ge-
genlber den Promovierenden zu kommunizieren,
dass die Promotion in der Regel der Endzeitpunkt
der Hochschulzeit bedeutet und spatestens dann
eine Karriere auf dem Arbeitsmarkt aulBerhalb der
Hochschule zu beginnen hat. Solange Professor*in-
nen eher das eigennitzige Ziel verfolgen, fir die
eigene wissenschaftliche Arbeit mit den Promo-
vierenden und Postdocs eine giinstige und willige
Arbeitskraft fiir ihre Basisarbeit vorhalten zu kon-
nen, wird das WissZeitVG nicht dem eigentlichen
Zweck, die reine Qualifikation fir Wissenschaft und
Arbeitsmarkt zu erfillen, nachkommen konnen.

Im Artikel erwahnte Literatur- und Downloadhinweise:

René Bohme, 2022: Wandel der Governance der
Arbeit an Hochschulen: Neuere Entwicklungstrends
und ihre Folgen.
https://www.iaw.uni-bremen.de/das-institut/mit-
glieder/rene-boehme/publikationen

René Bohme; Irene Dingeldey, 2022: Arbeits-
rechtsreformen und ihre Folgen fir die Wissen-
schaft.  https://www.boeckler.de/de/faust-detail.
htm?sync_id=HBS-008347

GeorgJongmanns, 2022: Evaluation der Auswirkun-
gen des novellierten Wissenschaftszeitvertragsge-
setzes. Download des Berichts.
https://medien.his-he.de/projekte/detail/evalua-
tion-der-auswirkungen-des-novellierten-wissen-
schaftszeitvertragsgesetz

Georg Jongmanns, 2022: Evaluation des Wissen-
schaftszeitvertragsgesetzes: positive Veranderun-
gen der Vertragslaufzeiten erkennbar.
https://medien.his-he.de/pressemitteilungen/de-
tail/evaluation-des-wissenschaftszeitvertragsge-
setzes-positive-veraenderungen-der-vertragslauf-
zeiten-erkennbar

Bundesministerium fir Bildung und Forschung

(BMBF), 2022: Abschlussbericht zur Evaluation des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes. Download und
Mitschnitt der Pressekonferenz.
https://www.bmbf.de/bmbf/de/forschung/wissen-
schaftlicher-nachwuchs/wissenschaftszeitvertrags-
gesetz/wissenschaftszeitvertragsgesetz_node.html
Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW),
2022: Acht Forderungen fiir ein Wissenschaftsent-
fristungsgesetzt.
https://www.gew.de/aktuelles/detailseite/acht-
forderungen-fuer-ein-wissenschaftsentfristungsge-
setz

Hans-Bockler-Stiftung, Arbeitsrechtsreform und
ihre Folgen fur die Wissenschaft. Download. https://
www.boeckler.de/de/faust-detail.htm?sync_
id=HBS-008347

Ver.di, Reform des Befristungsrechts muss her. Pla-
doyer fiir eine Reform des Befristungsrechts. Down-
load auf Deutsch und englisch.
https://gesundheit-soziales-bildung.ver-
di.de/themen/befristung-in-der-wissen-
schaft/++co++337054d4-f3b0-11ec-866a-
00ladale0111



Ver.di, Befristungswahn in der Wissenschaft.
https://bund-laender-nrw.verdi.de/service/the-
ma-befristung/++co++05589564-3b68-11e5-b7da-
5254008a33df

Uni Gottingen Unbefristet

Der PR befindet sich in gutem Austausch und unter-
stitzt die Aktivitdten der Gruppe ,Uni Gottingen
Unbefristet”!

Uni Gottingen Unbefristet (https://www.uni-goet-
tingen-unbefristet.de/) ist eine von den Gewerk-
schaften ver.di und GEW unterstiitzte Kampagne,
die sich seit vier Jahren fiir eine umfassende Entfris-
tung von Beschaftigten in allen Bereichen unserer
Universitdt einsetzt. Dabei verweist die Initiative
immer wieder auf die Lebenssituation von befris-
tet Beschéftigten, die — ganz unabhéangig von Sta-
tusgruppe und Tatigkeit — eine Lebensplanung er-
schwert, zu entgrenzter Arbeit, undemokratischen
und manchmal missbrauchlichen Hierarchien sowie
zu gesundheitlichen Problemen beitragt.
Ausgangspunkt dabei: Die Arbeitsbedingungen der
Beschéftigten, aber Uni Gottingen Unbefristet weist
auch darauf hin, dass ein groRer Teil der Dauerauf-
gaben an der Universitat Gottingen von befristet
und prekar Beschaftigten ausgefihrt wird. Dauer-
stellen flr Daueraufgaben wiirden somit nicht nur
zu einer Verbesserung der Arbeits- und Lebenssitu-
ation — und ihrer Planbarkeit — beitragen, sondern
auch dazu, dass Arbeit kontinuierlicher und auf
Dauer auch besser ausgefiihrt werden kann. Dies
im Interesse der Beschaftigten sowie der Studie-

Fazit

Karrierewege an der Universitat Gottingen fur WissMA

und
https://www.dgbrechtsschutz.de/recht/arbeits-
recht/befristung/befristungswahn-in-der-wissen-
schaft/

renden. Uni Gottingen Unbefristet halt es fiir einen
Skandal, dass selbst Programme wie aktuell der Zu-
kunftsvertrag Studium und Lehre, welche eigentlich
fur eine Erhéhung des unbefristeten Stellenanteils
vergeben werden, durch das Land Niedersachsen
und auch durch das Prasidium unserer Universitat
faktisch zum groBeren Teil flir weiter nach Wiss-
ZeitVG oder Teilzeit- und Befristungsgesetz befris-
tete Kurzzeitstellen verausgabt werden.

Nachdem seit vielen Jahren in der allgemeinen
Offentlichkeit, aber auch von vielen ,verantwortli-
chen” Politiker*innen ,,das Problem erkannt” (FDP)
und , prekdre Beschéftigung bedauert” (SPD) wird,
ist es aus unserer Sicht Zeit, den Worten Taten fol-
gen zu lassen. Uni Gottingen Unbefristet will des-
halb mit den Entfristungen dort anfangen, wo wir
sind: an unserer Universitat, an der sofort eine Er-
weiterung des Anteils der Entfristungen moglich
wadre. Hierflir fordert Uni Gottingen Unbefristet
von der Leitung der Universitdt Verhandlungen
Uber einen lokalen Tarifvertrag, der verbindliche
Entfristungsquoten regelt. Eine entsprechende
Petition kann hier unterzeichnet werden: https://
www.uni-goettingen-unbefristet.de/neue-petition-
fuer-den-tarifvertrag-entfristung/.)

Schluss:

Machen Sie mit, engagieren Sie sich, informieren Sie sich! Lesen Sie auf der Homepage des PR und GéUn-
befristet, wie es weitergeht! Machen Sie sich fit mit der Broschiire , Karrierewege WissMA” des PR!

Aus Grinden der besseren Lesbarkeit wird in dieser Veroffentlichung die mannliche Schreib-
weise verwendet. Es wird ausdricklich darauf hingewiesen, dass aber auch immer die weibliche
Schreibweise gemeint ist.




Dienstvereinbarung Mobile Arbeit

Dienstvereinbarung Mobile Arbeit

Die Dienstvereinbarung Mobile Arbeit wurde in eineinhalb Jahren und insgesamt 15 Verhand-
lungsterminen vom Personalrat mit der Dienststelle ausgearbeitet, am 11. Mai 2022 unterzeich-

net und trat zum 01. Juli 2022 in Kraft.

Als Modellprojekt wurde mit der ,Telearbeit” letzt-
malig in 2008 ein Regelwerk fiir die Arbeit der Be-
schéaftigten auRerhalb der Dienststelle vereinbart.
Seitdem wurde an der Universitat dazu keine wei-
tere Vereinbarung erfolgreich verhandelt. Dies hat
sich gedndert, als das Corona-Virus im Marz 2020
unseren Universitatsbetrieb erheblich beeintrach-
tigt hat und an vielen Stellen Homeoffice zur Regel

Wiirden Sie gerne (weiterhin) von zu Hause
arbeiten?
450
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Ja, regelmagig Ja, gelegentlich Nein Keine Antwort

Grafik: DV Mobile Arbeit 1

In den Verhandlungen mit der Dienststelle wur-
de dem Personalrat schnell klar, dass es schwierig
werden wirde, eine Losung zu finden, die fir Alle
passt. Das nun erreichte Ergebnis stellt einen Kom-
promiss zwischen Personalrat und Dienststelle dar
— ohne den es jetzt keine Moglichkeit zur Mobilen
Arbeit geben wiirde.

Mit der Dienstvereinbarung ist es nun allen Be-
schéaftigten der Universitat (ohne UMG) grundsatz-
lich — ohne Angabe von Griinden — maoglich, mobil
zu arbeiten. Dies kann bei geeigneten Tatigkeiten
auf zwei Weisen geschehen:

o Zum einen kénnen mittels eines Antrags
festgelegte Arbeitstage oder Stunden mobil ge-
arbeitet werden. Diese Form mit festgelegten Ab-
wesenheitstagen nennt sich ,alternierende mobile
Arbeit” und kann bis zu 50 % der regelmaBigen wo-
chentlichen Arbeitszeit betragen. Der Antrag muss
durch die Fihrungskraft genehmigt werden; diese

wurde.

Dass sich so viele von Ihnen im November 2020
an der letzten Umfrage des Personalrats betei-
ligt haben, hat uns fir die Verhandlungen mit der
Dienststelle viele hilfreiche Hinweise gegeben. Bei-
spielsweise lhre zeitlichen Wiinsche an die neue
Dienstvereinbarung:

Wie viele Arbeitstage mdchten Sie im Durchschnitt
pro Woche von zu Hause arbeiten?
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muss bei moglicher Ablehnung sachliche Griinde
vorbringen.

o Zum anderen kann bis zu 20 % der halbjahr-
lichen Arbeitszeit flexibel aullerhalb der Dienst-
stelle gearbeitet werden. Diese Form nennt sich
,Situative mobile Arbeit”. Hierzu geniigt lediglich
die Anzeige gegeniiber der Dienststelle nach einem
Gesprach mit der Fihrungskraft.

Beide Formen konnen auch in Kombination ge-
nutzt werden, hierbei darf die Anwesenheit in der
Dienststelle aber 40% nicht unterschreiten. Weite-
re Informationen zu den Regelungen rund um die
Dienstvereinbarung gibt es im Intranet unter den
,Quicklinks”.

Mit Blick auf die festgeschriebene Weiterentwick-
lung der Dienstvereinbarung (§ 14) durch eine zwei
Mal im Jahr tagende Kommission haben wir uns
einerseits klar fir eine Unterzeichnung der jetzt
glltigen Regelung entschieden. Andererseits sehen



auch wir noch Verbesserungsmoglichkeiten des
vorliegenden Ergebnisses in einigen Punkten und
verhandeln entsprechend weiter.

Daflir brauchen wir erneut lhre Unterstiitzung! Seit
Inkrafttreten der neuen Dienstvereinbarung sind
nun knapp drei Monate vergangen und wir moch-
ten nun gerne mehr Uber Ihre Einschatzungen und
Erfahrungen wissen. Die zweite Umfrage des Per-
sonalrats soll u.a. die folgenden Aspekte beleuch-
ten: Wie gut passen die Rahmenbedingungen der
Dienstvereinbarung zur Arbeitsrealitdt? Funktio-

Der Urlaub — Ihr schones Recht auf Erholung!

niert die Umsetzung in der Praxis in lhrem Tatig-
keitsbereich? Welche Aspekte fehlen oder sollten
Uberdacht werden?

Ein solches Stimmungsbild ist eine optimale Grund-
lage, um als Personalrat auch weiterhin lhre Inte-
ressen und Erfahrungen in die Ausgestaltung der
Dienstvereinbarung Mobile Arbeit einzubringen.
Bitte beteiligen Sie sich bis zum 21. Oktober!
Die Umfrage finden Sie auf der Homepage des Per-
sonalrats unter www.uni-goettingen.de/personal-
rat

Der Urlaub — Ihr schones Recht auf Erholung!

Der Erholungsurlaub ist die zeitlich begrenzte Be-
freiung der Beschaftigten von ihrer vertraglich
geschuldeten Arbeitspflicht, bei fortlaufender
Bezahlung. Dabei sind lhre Urlaubswiinsche im
Allgemeinen so zu erfiillen, wie sie von |hnen be-
antragt werden. Nur in Ausnahmeféillen — d.h. bei
dringenden dienstlichen Belangen oder bei Inte-
ressenskonflikten mit anderen sozial schutzbe-
dirftigen Beschaftigten — darf davon abgewichen
werden! Falls es zu Ablehnungen von Urlaubswiin-
schen kommen sollte, hat der Personalrat ein Mit-
bestimmungsrecht.

Bei uns an der Universitat Gottingen mussten wir
uns bisher sehr selten mit solchen Fallen auseinan-
dersetzen, und das ist gut so.

Hier nun einige grundlegende wichtige Fakten zum
Urlaubsanspruch:

o Bei einer 5-Tage-Woche hat jede/r Beschaf-
tigte der Uni Gottingen 30 Tage Anspruch auf Erho-
lungsurlaub - 20 Tage gesetzlichen und weitere 10
Tage tariflichen Urlaub.

J Bei einer anderen Verteilung der Arbeits-
zeit als genannt erhoht oder vermindert sich der
Urlaubsanspruch entsprechend. Entstehen dabei
aufgrund der Berechnung halbe Urlaubstage oder
mehr, werden diese zu vollen Tagen aufgerundet.
Bruchteile von weniger als einem halben Tag blei-
ben unbericksichtigt. Beispiel: Haben Sie einen
Vertrag mit 19,9 Stunden pro Woche und reduzie-
ren |hre Arbeitszeit auf 11 Stunden pro Woche, ha-
ben Sie theoretisch auch nur einen Anspruch auf
55, 3% lhres Urlaubs, also rechnerisch 16, 6 Tage,
praktisch 17 Urlaubstage. Im Arbeitsalltag hangen
die gesamten Tage lhres Urlaubsanspruchs davon
ab, wie Sie diese verminderten Stunden auf die Ar-
beitswoche verteilen, also wie lhre Arbeitstage pro

Woche verteilt sind (siehe ndchster Abschnitt).

o Es ist egal, wie viele Stunden an einem Ar-
beitstag gearbeitet werden, es zdhlen nur ganze
Tage als Urlaubstage. Teilzeitarbeit an 5 Tagen in
der Woche ist fir die Anzahl der Urlaubstage un-
erheblich. Konkret: Ob Sie nun an jedem Arbeitstag
3 oder 7,96 Stunden arbeiten, Sie erhalten den vol-
len Anspruch an Urlaub von 30 Tagen! Achtung: Bei
einem Wechsel ihrer Voll-/Teilzeitarbeitstage inner-
halb eines Jahres sollten Sie auf die richtige Berech-
nung lhres Urlaubsanspruches achten! Fragen Sie
im Zweifel bei der Personalverwaltung rechtzeitig
nach, dort ist man lhnen gerne behilflich.

o Ihr Urlaubsanspruch beginnt erst, nachdem
Sie Ihren Vertragspflichten fiir 6 Monaten nachge-
kommen sind. Sind Sie in einem Kalenderjahr nicht
komplett beschaftigt, erhalten sie lhren Urlaub an-
teilig als ein Zwolftel des Jahresurlaubs fiir jeden
vollen Monat im Betrieb. Das heil’t z.B. fiir den Fall,
dass Sie nur 10 Monate in einem Jahr beschaftigt
sind, erhalten Sie auch fir dieses Jahr nur 25 Tage
Urlaub, die Sie nehmen kdnnen bzw. in Anspruch
nehmen sollten.

o Grundsatzlich kann der Arbeitgeber einen
schon genehmigten Urlaub nicht widerrufen! Nur
im besonderen dienstlichem Notfall ist dies mog-
lich. Diese Einhaltung der Treuepflicht des Arbeit-
nehmers fiihrt allerdings auch zu Ersatzanspriichen
an den Arbeitgeber, falls es schon Ausgaben gab,
die dem Arbeitgeber nicht mehr erstattet werden.
o An unserer Universitat kénnen die Mitar-
beiter im technischen oder Verwaltungsdienst den
Resturlaub aus dem vergangenen Jahr bis zum 30.
September abgelten — an der Uni Gottingen muss
er bis zum 30. September angetreten sein.

o Ab wann langfristig erkrankte Mitarbei-
ter*innen ihren gesetzlichen Urlaubsanspruch ver-
lieren konnten, wird demnachst vom Europdischen




Inflationspramie bis 3.000 Euro — Auch fiir mich?

Gerichtshof zu entscheiden sein. Leider gibt es dazu
noch keine einheitlich vorliegende Rechtsprechung,
also auch noch keinen Verfahrensweg in der Praxis.
Betroffene sollten ihre bestehenden Urlaubsan-
spriiche aus dem laufenden Kalenderjahr im Falle
des Eintritts einer langer andauernden Erkrankung

im Auge behalten und rechtzeitig geltend machen.

Wir wiinschen |hnen allen guten Erholungsurlaub
im (Rest)Jahr 2022! Beste Griifle aus der Humbold-
tallee von lhrem Personalrat Uni Gottingen (ohne
UMG)

Inflationspramie bis 3.000 Euro — Auch fiir mich?

In den letzten Tagen mehren sich beim Personalrat
die Anfragen in Bezug auf die Inflationspramie, die
steuerfrei auszahlbar sein soll. Bei der vor kurzem
mit dem dritten Entlastungspaket der Bundesregie-
rung beschlossen Inflationspramie handelt es sich
um die Moglichkeit einer Sonderzahlung bis zu ei-
ner Hohe von 3.000 Euro, die steuerfrei ausgezahlt
werden kann. Diese Moglichkeit gilt bis 2024. Son-
derzahlungen missen jedoch von Arbeitgeberver-
banden und Gewerkschaften ausgehandelt werden.
So wurde bei den letzten Tarifverhandlungen die
Coronasonderpramie fiir den offentlichen Dienst
ausgehandelt. Da der Tarifvertrag des offentlichen
Dienstes der Lander noch bis zum 30.09.2023 lauft,
wird es voraussichtlich erst mit dem neuen Tarifver-
trag ab 01.10.2023 moglich sein, diese Pramie aus-
zuhandeln. Angesichts der angeblich immer leeren
Kassen des Landes wird es dann wohl auch eher
nicht den vollen Hochstbetrag von 3.000 Euro ge-
ben. Und damit ist schon die erste Hiirde benannt:

1. Die Zahlung ist eine freiwillige Leistung des Ar-
beitgebers, die er nicht zahlen muss.

2. Auch die Hohe ist in dem Gesetz nicht festgelegt.
Sie kann sich damit also zwischen 1 und 3.000 Euro
bemessen.

3. Die Pramie muss auch nicht jedem Arbeitnehmer
ausgezahlt werden.

In erster Linie ist die Pramie konzipiert worden, um
niedrigen Einkommensgruppen, die von der Inflati-
on der Preise auf die laufenden Lebenshaltungskos-
ten, wie Lebensmittel, Kleidung und Energie unver-
haltnismaRig hart getroffen werden, zu entlasten.
4. Da von der Inflation auch die Arbeitgeber betrof-
fen sind, werden sie sich mit dieser Zahlung eher
zurlickhalten, da sie um existenzfahig zu bleiben,
zunachst die eigene Zahlungsfahigkeit im Auge ha-
ben werden.

Originelle Vorschlage, wie laufende Monatsgehal-
ter bis zu einem Betrag von 3.000 Euro steuerfrei
auszuzahlen, konnen hierfir leider keine Berlick-
sichtigung finden. Denn hierbei handelt es sich um
den ausgehandelten Tariflohn, welchem auch die
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall zugrunde liegt,
wahrend Sonderzahlungen dafiir nicht mit einbezo-
gen werden kénnen. So missen sich wohl die Be-
schéftigten der Lander noch ein Jahr gedulden bis
sie diese Zahlung in einer neuen Tarifrunde einfor-
dern kénnen. Wie erfolgreich die Gewerkschaften
dabei sein werden hangt dann auch davon ab, wie-
viel Mitglieder sie in den Landeseinrichtungen ver-
treten werden.

Die Haftung der Arbeitnehmer — Beteiligung des Personalrates

Zuerst einmal gilt: Keine Panik, Arbeitnehmer haf-
ten nur in sehr seltenen Fallen!

Stellen Sie sich also nicht zu schnell die Frage nach
Ilhrer Haftung und lassen Sie sich erst recht nicht
vorschnell unter Druck setzen. Denn die Nachweis-
pflicht fir lhr schuldhaftes Verhalten liegt beim
Arbeitgeber.

Der Arbeitgeber muss seine Ersatzanspriiche Ihnen
gegenlber geltend machen. Und zwar zuerst durch
eine Information an Sie. Diese Information muss
darliber hinaus zwingend den Hinweis enthalten,
dass Sie als Betroffener den Personalrat einschalten
kdnnen. Und Sie missen dariiber aufgeklart wer-
den, wie Sie dem Ersatzanspruch widersprechen

kdnnen.

Es ist hilfreich, den Personalrat einzuschalten,
denn der kann zusatzliche Informationen Uber die
konkreten Arbeitsbedingungen und das MaR der
Arbeitsbelastung einbringen. Daraus ergibt sich im
konkreten Fall moglicherweise . eine andere Beur-
teilung der Sachlage.

Es gilt hier namlich: Der Beschaftigte haftet grund-
satzlich nur bei

o Vorsatz (,,Obwohl ich es besser wei3, mach
ich es s0.“) und
° Grober Fahrlassigkeit (,Ich hatte es besser

wissen mussen.”
Mittlere Fahrlassigkeit (,,Es wird schon gutgehen.”)



und einfache Fahrlassigkeit (,Das kann jedem mal
passieren.”) reichen fiir die Haftung nicht aus!

Selbst wenn grobe Fahrlassigkeit festgestellt wur-
de, kdnnen sogenannte Haftungsprivilegien die An-
spriiche des Arbeitgebers reduzieren. Das miusste
aber ein Gericht feststellen. Apropos Gericht: Dort

Ist das Miill oder kann das weg?!

In Abwandlung eines bekannten Spruches (Ersetzen
Sie ,,Mull“ durch ,Kunst“!), hat der Personalrat vor
kurzem mit dieser Frage in einem Zusammenhang
zu tun gehabt, den wir hier aufgreifen mochten.
Viele Beschaftigte haben sicher schon einmal vor
,Resten” ihrer Arbeit gestanden/gesessen, also vor
realen Uberbleibseln, wie sie in Werkstitten, Labo-
ren aber auch in Biiros etc. auftreten. Manches ist
aus Pappe oder Papier, aber zu diesen Uberbleib-
seln zdhlen auch elektrische und/oder elektroni-
sche Gerate. In Werkstatten fallen Reste jeder Art
aus Metall oder Holz an (Verschnitt, Spane).

Die Universitat hat flr solcherlei Dinge oder Mate-
rialien, die mit dem Wort ,Fiir die Entsorgung” be-
zeichnet werden, Wege und Vorschriften definiert,
die den weiteren Weg derselben fach- und sachge-
recht bestimmen.

Mal abgesehen von dem Aspekt der Nachhaltig-
keit, der in unserer Zeit eine wachsende Bedeutung

Arbeitsschutz vor Ort

Ist das Miill oder kann das weg?!

muss der Arbeitgeber die Richter vom Vorsatz bzw.
der groben Fahrlassigkeit des Arbeitnehmers lber-
zeugen und die entsprechenden Tatsachen bele-
gen. Auch deshalb ist es gut, sich nicht zu schnell zu
rechtfertigen oder gar eine eigene Schuld
einzugestehen.

gewinnt, gilt es etwas Anderes zu beachten: Ml
wird heute zurecht als Wertstoff bezeichnet!. Vieles
aus der Uni, was subjektiv als Mill betrachtet wird,
hat also noch einen gewissen Wert, auch wenn sich
dieser nicht jedem erschlieBen mag.

Bei diesem Thema warnen wir dringend davor, die-
se ,Wertstoffe” oder Gerate ohne Absprache bzw.
konkrete Nachfrage in privatem Interesse zu ver-
wenden oder gar mitzunehmen!

Es gibt Beispiele an dieser Universitat, wo dies ein
Grund fir personalrechtliche Konsequenzen gewor-
den ist! Ein Beschéaftigter riskiert hier eine Ermah-
nung, eine Abmahnung oder gar eine Kiindigung,
denn jeder ist zur strikten Trennung von dienstli-
cher und privater Verwendung angehalten! Im kon-
kreten Fall kam es zu einer Vertragsauflosung.

Fiir Frage und Hilfen steht Ihr Personalrat gerne zu
Ihrer Verfligung!

Wie kdnnen dezentrale Arbeitsschutzgruppen in den Einrichtungen die Zusammenarbeit in Fra-

gen der Sicherheit verbessern!

Jeder von uns mdchte seine tagliche Arbeit sicher
und auch so verrichten, dass man sich wohl dabei
flhlt. Normalerweise sorgen wir selber als Arbeit-
nehmer dafir, dass das im Alltag realisiert wird,
denn wir sind die Experten unserer Arbeit. Der Ar-
beitgeber muss die Bedingungen und den Rahmen
gewadbhrleisten, die daflir notwendig sind.
Arbeitgeber und Arbeitnehmer zur Seite stehen
zentrale Beratungseinrichtungen wie z. B. die
Stabsstelle Sicherheit/Umweltschutz und der Be-
triebsarztliche Dienst. Vor Ort gibt es darliber hin-
aus auch noch je nach Gefahrdung Spezialisten wie
Strahlenschutz-, Laserschutz- und Beauftragte fir
Biologische Sicherheit. AulRerdem sind Kolleg*in-
nen ehrenamtlich als Sicherheitsbeauftragte tatig,
die im Idealfall die Funktion eines Bindegliedes aller
Beteiligten einnehmen.

Viele dieser Strukturen sind in Gesetzen geregelt,

diese sollen im Alltag von den Akteuren mit Leben
erfillt werden.

Der Gesetzgeber hat auRerdem im Arbeitsschutzge-
setz ein Gremium vorgesehen, dass dann tatig wer-
den soll, wenn etwas (dauerhaft) nicht wie geplant
funktioniert, ndmlich den Arbeitsschutzausschuss
(ASA)! Dort sitzen alle oben genannte Akteure mit
einem Vertreter des Arbeitgebers — bei uns ist dies
Vizeprasident Lossau — 4 mal pro Jahr gemeinsam
zur Losung und Fortentwicklung des Arbeitsschut-
zes beieinander. Der Personalrat ist auch beteiligt.
Nun ist die Universitat mit ihren Giber 5000 Mitar-
beitern sehr gro8 und heterogen, es gibt eine grole
Vielzahl an Arbeitsplatzen und daraus resultierende
Gefahren und Besonderheiten. Und selbstverstand-
lich gibt es natlrlich Einiges im Arbeitsschutz, was
(dauerhaft) nicht funktioniert oder verbessert wer-
den kann, insbesondere zu verschiedenen Zeiten




Das Teilarbeitslosengeld (Teil-Alg)
und an vielen Orten, kleine wie auch gréRere Dinge.

Was liegt also naher, als dezentrale Arbeitsschutz-
gruppen in den Einrichtungen zu griinden und
gemeinsam und in Zusammenarbeit das sichere
Arbeiten zu hinterfragen und daraus folgernd zu
verbessern! Jeder hat aus seinen Erfahrungen und
Pflichten die Moglichkeit, etwas beizutragen und
man kann gegenseitig von den Ideen und Vorleis-
tungen der ,Nachbarn” profitieren. Im besten Fall
gibt es viele Synergien, man muss das Rad nicht
noch einmal erfinden, die Arbeit fur alle ist/wird
aufgeteilt und damit sind alle entlastet! Und dies
auch noch bei besserem und erhohtem Arbeits-
schutz!

Das Teilarbeitslosengeld (Teil-Alg)
Wer kennt diese soziale Leistung?

An der Universitat werden zunehmend befristete
Vertrage (z.B. zur Vertretung oder in Drittmittel-
projekten) zusatzlich zu bestehenden Teilzeitstellen
abgeschlossen. Vielen Beschéaftigten ist nach Ablauf
solcher Vertrage nicht bewusst, dass sie unter be-
stimmten Voraussetzungen Anspruch auf Teil-Alg
haben.

Laut § 162 SGB Il steht einer Person Anspruch auf
Teil-Alg fiir 6 Monate zu, wenn sie innerhalb eines
Zeitraums von 2 Jahren mindestens 12 Monate
gleichzeitig in zwei versicherungspflichtigen Teil-
zeitbeschaftigungen gearbeitet und eine davon ver-
loren hat.

Fiir Betroffene ist es sinnvoll, sich rechtzeitig bei der
Agentur flir Arbeit teilarbeitslos zu melden, die An-
spriiche prifen zu lassen und rechtssichere Infor-
mationen zu erhalten. In der Regel richten sich die

Und genau dies wird schon in einigen Bereichen der
Universitat gelebt: In der Physik, der Chemie und in
Teilen der Biologie gibt es diese sich selbst organi-
sierenden Gremien und die Erfahrungen sind sehr
gut!

Die Beteiligten sind auch gerne bereit, ihre alltag-
lichen Erfahrungen mit motivierten und interessier-
ten Personen(kreisen) auszutauschen. Melden Sie
sich einfach im Personalrat bei Frank Hambloch, er
stellt dann den Kontakt zu den Gruppen her. Viel-
leicht haben sie ja auch selbst Interesse, sich einzu-
bringen und stoRen dann einfach zu einer vorhan-
denen Gruppe hinzu.

Fiir Frage und Hilfen steht ihr Personalrat gerne zu
Ihrer Verfligung!

weiteren Voraussetzungen fiir das Teil-Alg nach den
allgemeinen Regelungen zum Arbeitslosengeld.
Entscheidend fir den Erhalt dieser Leistung ist,
dass der ausgelaufene Vertrag und die durch ihn
definierten Tatigkeiten eindeutig von der fortbe-
stehenden Beschaftigung zu unterscheiden sind. So
begriindet z. B. der Ablauf einer voriibergehenden
Stundenaufstockung ein und derselben Tatigkeit
keinen Anspruch auf Teil-Alg.

Der Personalrat empfiehlt folgende Auskunftsstel-
len:

Abt. Personaladministration und Personalentwick-
lung

Agentur flr Arbeit

Fachliche Weisungen: https://www.arbeitsagentur.
de/datei/fw-sgb-iii-162_ba015169.pdf



Die freigestellten Mitglieder des Personalrates erreichen Sie im Biiro:

Sylke Hamoudi 1. Vorsitzende Tel.: 0551 / 39-24232
E-Mail: persrat@uni-goettingen.de

Thomas Oesterreich 2. Vorsitzender Tel.: 0551 / 39-29586
E-Mail: proesterreich@uni-goettingen.de

Klaus Landschulz 3. Vorsitzender Tel.: 0551 / 39-24919
E-Mail: prlandschulz@uni-goettingen.de

Carsten Dolle 4. \Vorsitzender Tel.: 0551 / 39-24533
E-Mail: prdolle@uni-goettingen.de

Frank Hambloch 5. Vorsitzender Tel.: 0551 / 39-29340
E-Mail: prhambloch@uni-goettingen.de

Jan Friedrich 6. Vorsitzender Tel.: 0551 / 39-24542
E-Mail: prfriedrich@uni-goettingen.de

Ulrike Schwartau 7. Vorsitzende Tel.: 0551 / 39-29348
E-Mail: prschwartau@uni-goettingen.de

Sven Oskar ThieBBen 8. Vorsitzender Tel.: 0551 / 39-24086
E-Mail: prthiessen@uni-goettingen.de

Marina Glemnitz 9. Vorsitzende Tel.: 0551 / 39-24710
E-Mail: prglemnitz@uni-goettingen.de

Rainer Worm 10. Vorsitzender Tel.: 0551 / 39-24083
E-Mail: prworm@uni-goettingen.de

Termine nach Vereinbarung
Geschaftsstelle:
Humboldtallee 15
37073 Gottingen
Tel.: 0551 39-24232 oder 0551 39-23860

Fax: 0551 39-29349
E-Mail: persrat@uni-goettingen.de

Weitere Personalratsmitglieder und Informationen finden Sie auf unserer

Homepage:

www.uni-goettingen.de/personalrat
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