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Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Diese Broschiire mochte lhnen — anldsslich der Wahlen zu den Personalraten der
wissenschaftlich und kiinstlerisch Beschaftigten — grundsatzliche und neue
Informationen zu den Themen, Bedingungen und Problemlagen geben, die fiir Sie
an ihrem Arbeitsplatz in Lehre, Forschung und Wissenschaftsmanagement

bedeutsam sind.

In den letzten Jahren konnte festgestellt werden, dass die Befristungspraxis an
den Hochschulen ausuferte — bis zu 90 % der wissenschaftlich Beschéftigten hat-
ten und haben noch einen befristeten Arbeitsvertrag! Dazu lag die Laufzeit Giber-
wiegend unter einem Jahr. Die Karrierewege in der Wissenschaft waren haufig

verschlungen und die Beschaftigungsbedingungen prekar.

Diesem Unwesen versuchte die GEW mit dem Templiner Manifest und dem
Herrschinger Kodex entgegenzuwirken und damit auch auf politischer und gesetz-

licher Ebene Verbesserungen zu erreichen.

In Nordrhein-Westfalen wurde Gber Jahre hinweg um den Rahmenkodex
»,Gute Beschaftigungsbedingungen” zwischen Wissenschaftsministerium,
Vertretern der Hochschulleitungen, der Gewerkschaften und der Landespersonal-
ratekonferenzen gerungen. Mitte 2015 wurde das Ergebnis verdffentlicht und ist
inzwischen von den Hochschulen als ,,Vertrag tiber gute Beschaftigungsbedingungen
fiir das Hochschulpersonal” unterschrieben worden. In ihm werden Mindest-
standards fiir Arbeitsbedingungen (z.B. Mindestlaufzeiten, Anzahl und friihzeitige

Verlangerung von Arbeitsvertragen) festgelegt.

Im Friihjahr 2016 trat die WissZeitVG-Novelle in Kraft. Seither missen Befristungen
durch Angabe eines Qualifizierungsziels begriindet werden und die Befristungs-
dauer soll diesem Qualifizierungsziel angemessen sein. Somit sollten sehr kurze

Laufzeiten nur noch in begriindeten Ausnahmeféllen vorkommen. Eine positive

Entwicklung, an der die Gewerkschaften und Personalrate einen erheblichen

Anteil haben!

Dieses Heft soll zu den wichtigsten Themen des Arbeitsplatzes Hochschule Auskunft

geben — manche nur in aller Kiirze, aber pragnant.

Auf den Web-Seiten der GEW http://www.gew-nrw.de im Bereich ,Hochschule
und Forschung” unter , Arbeitsplatz Hochschule“ werden Sie ab Ende April einige
Themen ausfihrlicher finden, die Grundsatzliches und Hintergriindiges darstellen,

analysieren und Erstrebenswertes postulieren.

Als Ihre Kolleginnen und Kollegen von GEW und ver.di arbeiten wir engagiert
in den Personalrdten der wissenschaftlich und kiinstlerisch Beschaftigten und
verflgen Uber z.T. langjahrige Erfahrungen, die wir gezielt einsetzen werden, um

fir Ihre Interessen erfolgreich einzutreten.

Wahlen Sie daher im Juni 2016
die Kolleginnen und Kollegen von GEW und ver.di
in lhre Personalrate!
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Arbeitsvertrag wissenschaftlich Beschaftigter

Allgemeine Grundlagen

Die Arbeits- und Vertragsbedingungen der
meisten wissenschaftlich und kiinstlerisch
Beschéftigten an den Hochschulen richten
sich in der Regel nach dem Tarifvertrag der
Lander (TV-L) bzw. dem Uberleitungstarif-
vertrag (TVU-L) und deren ergénzenden
Bestimmungen. Es handelt sich dabei um
privatrechtliche Vertrage, die bei den
Kunst- und Musikhochschulen mit dem
Land, vertreten durch die Hochschule, bei
den Universitaten und Fachhochschulen in
der Tragerschaft des Landes NRW mit der
Hochschule selbst abgeschlossen werden.
Dienstvorgesetzte/r ist in beiden Féllen die
Rektorin/Prasidentin bzw. der Rektor/

Prasident.

Daneben gibt es vergleichsweise wenige
wissenschaftlich Beschéftigte im Beamten-
status; hierzu zdhlen v.a. die Akademischen
Réte, Bibliotheksrate, Studienrate im
Hochschuldienst und Fachlehrer/innen in
ihren jeweiligen Laufbahnen. Mit dem
Hochschulgesetz sind im Jahr 2006 als
zusatzliche Personalkategorien Akademi-
sche Rate und Oberrate auf Zeit eingerich-
tet worden. Das Dienstverhaltnis der
Beamtengruppen ist ein Alimentationsver-
héltnis und richtet sich nach dem Beam-
tenrecht. Dieses im Einzelnen darzustellen,
wirde den Rahmen dieser Broschire bei
Weitem sprengen (s.u.: Handbuch fiir
Beamte, 18. Aufl. 2015 ).

Ein Beispiel mag den Unterschied zwischen
Beamten- und Beschéftigtenstatus illustrie-
ren: So gibt es fiir Beamte sog. Altershochst-
grenzen, die bei der Ernennung nicht tiber-
schritten werden diirfen (vgl. Laufbahnver-
ordnung, LVO-NW); sie liegt fiir den geho-
benen Dienst bei 32, fur den héheren
Dienst bei 40 Jahren. Nach einem Urteil
des BVerfG vom 21.04.2015 (Az. 2 BvR
1322/12) wurde diese Altershdchstgrenze
allerdings in Frage gestellt. Als Reaktion
darauf hat das Landesparlament am
16.12.15 die Hochstaltersgrenze fir die
Einstellung in ein Beamtenverhaltnis auf
Lebenszeit von bisher 40 Jahre auf 42

Jahre angehoben.

Solche auf das Lebensalter bezogenen

Einschrankungen kennt der TV-L nicht. Wer

daher die 0.g. Grenzwerte Uberschritten
hat (z.B. wegen einer Berufsphase vor dem
Studium oder weil zu ndchst in mehreren
aneinander gereihten Fristvertragen be-
schéftigt), kann zwar nicht mehr verbeamtet
werden, die Einstellung in den Hochschul-
dienst ist aber im Beschaftigtenstatus grund-
satzlich moglich. Allerdings strauben sich die
Hochschulen zumeist dagegen, weil hoch-
staltersgerecht eingestellte Beamte wegen
der nicht erforderlichen Altersriicklagen fiir

die Hochschule preiswerter sind.

Rechtliche Rahmenbedingungen fiir
den Abschluss von Vertragen

Die Hochschulen ebenso wie das Land als
Arbeitgeber sind in der Festlegung der
Arbeitsvertragsbedingungen nicht frei.
Zum einen existieren eine ganze Reihe von
relevanten Gesetzen (Kiindigungsschutz-
gesetz, Schwerbehindertengesetz, Mutter-
schutzgesetz, Arbeitszeitordnung, Tarifver-
tragsgesetz usw.), die von beiden Vertrags-
parteien beachtet werden missen und
deren Einhaltung von der Rechtsprechung

zum Arbeitsrecht iberpriift wird; dieses

sog. Richterrecht legt die gelegentlich nur
wenig bestimmten Gesetzesnormen aus
und fillt damit gleichsam die gesetzlich
oder tarifvertraglich nicht oder nur unzu-
langlich geregelten Interpretationsrdume.
Zum anderen sind in den bestehenden
Tarifvertragen Mindestbedingungen fir die
Arbeitsverhaltnisse formuliert, die im
jeweiligen Geltungsbereich nicht unter-

schritten werden dirfen.

Arbeitsvertrage unter der Geltung
des TV-L

Da die Universitdten und Fachhochschulen
dem Arbeitgeberverband des Landes (AdL)
und dieser wiederum der Tarifgemeinschaft
deutscher Lander (TdL) angehoren, gilt fir
die wissenschaftlich Beschaftigten an den
Hochschulen grundsatzlich der TV-L. Das
heilt, dass alle im TV-L festgelegten Be-
stimmungen zu Gunsten der Beschaftigten
fiir das jeweilige Arbeitsverhaltnis als ver-
einbart gelten und von diesen in Anspruch
genommen, ggf. auch eingeklagt werden
kénnen. Geregelt werden z.B. allgemeine
Pflichten, Arbeitszeit und -ort, Urlaub,

Entgelt, Sozialbeziige sowie Kiindigungs-

modalitaten usw.
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Sonderregelungen fiir
Beschaftigte an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen sowie an
Universitatskliniken

Mit dem Abschluss des TV-L sind fiir die
Hochschulen und Forschungseinrichtungen
(§ 40 TV-L) sowie fiir Arztinnen und Arzte
an Uni-Kliniken (§ 41 TV-L) bestimmte Son-
derregelungen entwickelt worden, die den
speziellen Erfordernissen des Wissenschafts-
betriebes Rechnung tragen sollen. Hier im
Einzelnen darauf einzugehen, wiirde den

vorgegebenen Rahmen erheblich sprengen.

Geltendmachen von Anspriichen aus
dem Arbeitsvertrag im Konfliktfall

Im Konfliktfall miissen die individuellen
Anspriiche vom/von der Beschéftigten gel-
tend gemacht bzw. unberechtigte Anspri-
che des Arbeitgebers abgewehrt werden.
Sehr wichtig ist dabei, dass sich die Beschaf-
tigten neben den geltenden Gesetzen und
Tarifvertragen nur auf Abmachungen beru-
fen kénnen, die schriftlich mit der Personal-
verwaltung vereinbart sind; mindliche
Zusagen und Versprechungen von Profes-

sor/inn/en oder Projektleitungen missen

von der Hochschule nicht erfiillt werden
(Schriftformerfordernis nach § 2 TV-L).

Alle Anspriiche aus dem Arbeitsverhaltnis
missen Gbrigens binnen sechs Monaten
nach ihrem Entstehen gegenliber dem/der
Dienstvorgesetzten schriftlich geltend ge-
macht werden (Ausschlussfrist nach § 37
TV-L); anderenfalls braucht der Arbeitge-
ber den Anspruch nicht zu erfiillen - auch
wenn er begriindet ist. Anspriiche kdnnen
sich beispielsweise aus der Vergltung (->
Eingruppierung), aus der Kiirzung bzw.
Streichung von Zuwendungen, soweit die-
se nicht auf die Kiindigung von entspre-
chenden Tarifvertragen zuriick gehen, aus
der Abgeltung des Urlaubs, aber auch dar-
aus ergeben, dass nachweislich unberech-
tigte Eintrage aus der (->) Personalakte

entfernt werden sollen.

Es ist immer hilfreich, sich im Konfliktfall
vom Personalrat beraten zu lassen. Auf
Grund seiner Erfahrungen kennt er zum
einen die Betriebssituation und kann sich
zum anderen auf gesetzliche Befugnisse
berufen (-> PR-Mitbestimmung), die er
nutzen wird, um zu einer Regelung zu
kommen, die die Interessen der Beschaf-

tigten hinlanglich berticksichtigt.

Beschaftigte im Hochschulbereich
auBerhalb des TV-L

Einige Gruppen von Arbeitnehmerinnen an
der Hochschule sind von der Geltung des
TV-L ausdriicklich ausgeschlossen (vgl. § 2
Abs. 1 und 3 TV-L). Dies sind Beschéftigte,
deren Beschaftigung mit Eingliederungszu-
schiissen finanziert wird, Lektorinnen, so-
weit sie vor dem Inkrafttreten des TV-L
beschaftigt waren, kiinstlerische Lehrkrafte
an Musikhochschulen, wissenschaftliche
und studentische Hilfskrafte und Lehrbe-
auftragte. Im Unterschied dazu unterliegen
Studierende, die nicht nach den Richtlinien
flr studentische Hilfskréfte, sondern als
sonstige Beschaftigte eingesetzt werden,
durchaus dem TV-L.

In den Arbeitsvertragen der eben genann-
ten Beschiftigten werden meist einzelne
Bestimmungen des TV-L in Bezug genom-
men, ansonsten werden Arbeitsbedingun-
gen vereinbart, die von den Hochschulen
bzw. dem Land einseitig festgelegt werden
bzw. worden sind und die haufig ungiinsti-
ger ausfallen als die entsprechenden TV-L-
Regelungen (dies gilt insbesondere fiir
kiinstlerische LfbA an Musikhochschulen).

Arbeitszeit, Lehrdeputate, Regellehrverpflichtung

Fragen der Arbeitszeit erscheinen fiir wis-
senschaftlich und kiinstlerisch Beschaftigte
haufig als nachgeordnet, da der kreativ-wis-
senschaftliche Prozess sich nicht mit der
Uhr reglementieren lasse. Gleichwohl gelten
die Regelungen zur Arbeitszeit auch fir die
wissenschaftlich Beschaftigten uneinge-
schrankt; fir die Tarifbeschaftigten festge-
legt in den §§ 6 — 10 TV-L sowie in den
Sonderregelungen fiir Beschaftigte an Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen § 40
Nrn. 3 und 4 TV-L, fir Beamte fixiert in der
Arbeitszeitverordnung (AZVO NRW).
Danach betragt die Arbeitszeit fiir Beamte
grundsatzlich 41 Std./Woche, mit Vollen-
dung des 55. Lj. reduziert auf 40 und ab 60.
Lj. auf 39 Std./Woche. Die Wochenarbeits-
zeit gemal TV-L betragt flir NRW 39 Std.
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und 50 Min. Eine eventuell praktizierte
»Vertrauensarbeitszeit” wird u.U. zuriick-
genommen, sobald Konflikte entstehen.
Wenden Sie sich in solchen Fallen an den

Personalrat!

Einen wesentlichen Anteil an der Arbeits-
zeit hat die Regellehrverpflichtung. Sie ist
flr wissenschaftlich Beschéftigte haufig
eine Quelle von Konflikten, die auf jeden
Fall unter Einbeziehung der Personalrdte
geregelt werden sollten. Ausschlaggebend
ist die ,Verordnung Uber die Lehrverpflich-
tung an Universitaten und Fachhochschulen
(Lehrverpflichtungsverordnung — LVV)“ i.d.F.
vom 10. Dezember 2014 (s.u.).

Tarifbeschaftigte haben (aufgrund der im

Vergleich zu den Beamten kiirzeren

Wochenarbeitszeit) gegenlber der unten
folgenden Auflistung eine um eine Stunde
reduzierte Lehrverpflichtung, was nicht
immer beachtet wird. Fir unbefristet
beschaftigte wissenschaftliche Angestellte
gilt die Lehrverpflichtung der unten
genannten Gruppen, ,denen sie nach Amt
und Aufgabe am ehesten vergleichbar
sind“, ansonsten richtet sie sich ,,... nach
der Ausgestaltung des Dienstverhaltnis-
ses”. Im Zweifelsfalle sollten Sie sich mit
lhrem Arbeitsvertrag an Ihren Personalrat
wenden. Fir angestellte wissenschaftlich
Beschaftigte mit befristeten Vertragen ist
die Lehrverpflichtung auf hochstens vier LVS
festgelegt; bei Teilzeitbeschaftigung ist die

Lehrverpflichtung entsprechend geringer.



Fir die an den Hochschulen lehrenden
Beamten (in der Nummerierung der LVV,
hier nur Mittelbau) betragt die Lehrver-
pflichtung nach § 3 LVV (in Lehrveranstal-

tungsstunden):

B Nr. 8 Akademische Ratinnen und Rate
auf Zeit: 4LVS

B Nr. 9 Akademische Oberratinnen und
Oberrate auf Zeit 7 LVS

B Nr. 10 Akademische Ratinnen und Rate
usw. mit standigen Lehraufgaben:
9 LVS

B Nr. 10a Akademische Rétinnen und
Rate usw., denen Aufgaben in Lehre
und Forschung zur selbststandigen
Wahrnehmung tbertragen sind

(,Lecturer’): 9-12LVS

B Nr. 11 Akademische Ratinnen und Rate
usw., denen zu mindestens drei Vierteln
Dienstaufgaben ohne Lehre obliegen

(,Kustodenratinnen/-rate’): 5LVS

B Nr. 16 Studienratinnen und Studienrate
usw. i. H. und sonstige Lehrkrafte fiir
bes. Aufgaben (einschl. Lektor/innen),
je nach Umfang der weiteren

Dienstaufgaben: 13-17 LVS

B Nr. 17 Diplom-Sportlehrerinnen und -
Sportlehrer (unter Beriicksichtigung
eines Anrechnungsfaktors von 0,67 fir
eine Lehrveranstaltungsstunde):

13 LVS

Den Lehrkréaften flr besondere Aufgaben
(LfbA) an Fachhochschulen wird ein beson-

ders hohes Lehrdeputat abverlangt:

W Nr. 15 Studienratinnen und Studienrate
usw. (als Lehrende fiir Fremdsprachen):
20 LVS

B Nr. 14 Fachlehrerinnen und Fachlehrer
in der Fachrichtung Sozialwesen: 20 LVS

B Nr. 13 Fachlehrerinnen und Fachlehrer

in anderen Fachrichtungen: 24 LVS

Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern an Fachhochschulen kann
eine Lehrverpflichtung in Hohe bis zu 4 LVS

Uibertragen werden.

Fir Schwerbehinderte kann auf Antrag die
Lehrverpflichtung reduziert werden (je
nach Grad der Schwerbehinderung um 12,
18 oder 25 %).

Drittmittelfinanzierte Beschaftigte haben
grundsatzlich keine Lehrverpflichtung nach
LVV.

Einschatzung

Die arbeitszeitliche Anrechnung einer LVS ist
nicht gesetzlich oder tariflich geregelt.
Grundsatzlich ist davon auszugehen, dass
eine Kontaktstunde mit der Ziffer 3 (minde-
stens mit der Ziffer 2) zu multiplizieren ist,
um die zeitliche Belastung durch eine LVS
darzustellen. Probleme kdnnen sich auch

aus der Anrechnungsart der verschiedenen

Wissenschaftliche Hilfskrafte

Wissenschaftliche Hilfskrafte mit Abschluss
(Bachelor und/oder Master) werden in Nord-
rhein-Westfalen personalrechtlich von den

Wissenschaftlichen Personalrdten vertreten.

Fir die studentischen Hilfskrafte ist nach §
46a des HSG NRW eine Stelle einzurichten,
die die Belange der SHK vertritt und deren
Ausgestaltung in der Grundordnung der

jeweiligen Hochschule vorgesehen ist.

Die Tatigkeit von Wissenschaftlichen Hilfs-
kraften unterscheidet sich im Allgemeinen,
wie Gerichte festgestellt haben, nicht von
der Tatigkeit von wissenschaftlichen Ange-

stellten.

Unterschiede fiir WHK sind:

W Es existiert kein Tarifvertrag.

B Damit wird das Einkommen einseitig
vom Arbeitgeberverband vorgeschlagen
und von den Hochschulleitungen fest-
gelegt.

B Das Einkommen ist niedriger als das der
Tarifbeschaftigten.

B Der Urlaubsanspruch ist der gesetzliche
und somit geringer: vier Wochen statt
sechs Wochen

W Die Arbeitszeit betragt maximal 19
Stunden in der Woche.

B Es werden keine Beitrage zur
Zusatzversicherung in der VBL gezahlt.

B Der Status ist ein geringerer.

Lehrveranstaltungen ergeben. Lehrveran-
staltungen, an deren Durchfiihrung mehrere
Lehrende beteiligt sind, werden ,.entspre-
chend dem Mal ihrer jeweiligen Lehrbetei-
ligung anteilig angerechnet”. Hierin liegt
Konfliktpotential, zumal Lehrveranstaltun-
gen haufig von wissenschaftlich Beschaftig-
ten abgehalten werden, fiir die offiziell der/
die Vorgesetzte als Lehrperson angegeben
ist. Die hohe Lehrbelastung der Lehrenden
an Fachhochschulen entspricht nicht dem
gewandelten Auftrag dieser Hochschulform.
Lehrverpflichtungen gehdren im Ubrigen zu
den wesentlichen Bedingungen des Arbeits-
platzes Hochschule. Deshalb sollten sie nicht
einseitig vom Arbeitgeber aufgegeben, son-
dern zum Gegenstand tarifvertraglicher

Aushandlungsprozesse gemacht werden.

Hinweise

Verordnung Uber die Arbeitszeit der Beam-
tinnen und Beamten im Lande Nordrhein-
Westfalen (Arbeitszeitverordnung — AZVO)
vom 4. Juli 2006:, Stand: 10. Januar 2012
http://tinyurl.com/joadk8v

Verordnung tber die Lehrverpflichtung an
Universitdten und Fachhochschulen
(Lehrverpflichtungsverordnung — LVV) vom
24. Juni 2009, Stand: 10.Dez.2014
http://tinyurl.com/zcogxjq

Wie fiir andere befristet Beschéftigte gilt
flr sie, dass sie nach WissZeitVG in der
ersten Qualifizierungsphase bis zur
Promotion maximal sechs Jahre beschaftigt
sein dirfen. Allerdings wurde mit der
WissZeitVG-Novelle klargestellt, dass die
Qualifizierungsphase bis zur Promotion
erst mit dem Master beginnt.— Das heifit,
die 6-Jahres-Frist nach WissZeitVG vor der
Promotion beginnt friihestens mit dem

Master.

Fir die studentischen Hilfskrafte und die
wissenschaftlichen Hilfskrafte mit Bachelor
wurde festgelegt, dass sie maximal sechs

Jahre beschaftigt werden kénnen.
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Die GEW fordert daher schon lange die
Beschéftigtengruppe der WHK abzuschaf-
fen, da mit ihr der giiltige Tarifvertrag des

Offentlichen Dienstes unterlaufen wird.

Auf dem Weg zu der Umsetzung dieser
Forderung konnte zusammen mit den
Personalraten ein erster Teilerfolg erzielt
werden. Der Vertrag liber gute Beschafti-
gungsbedingungen fiir das Hochschulper-
sonal, geschlossen zwischen Ministerium,
den Hochschulleitungen und den Personal-

raten, sieht vor, dass

1. die Hochschulen geeignete MaRnahmen

ergreifen, um eine missbrauchliche Be-

Lehrbeauftragte

,Lehrauftrage kénnen fiir einen durch
hauptberufliche Krafte nicht gedeckten
Lehrbedarf erteilt werden. Die Lehrbeauf-
tragten nehmen ihre Lehraufgaben selbst-
standig wahr. Der Lehrauftrag ist ein
offentlich-rechtliches Rechtsverhaltnis
eigener Art; er begriindet kein Dienstver-
héltnis.” (Hochschulzukunftsgesetz NRW,
2014, § 43)

Lehrauftrage kénnen am ehesten mit
Honorartatigkeit verglichen werden. Der
Unterschied dazu ist, dass ein Lehrauftrag
von der/dem Lehrbeauftragten nicht
unterschrieben wird, was bedeutet, dass
er jederzeit von ihr/ihm abgebrochen wer-
den kann — zum Beispiel weil man eine
richtige Stelle antreten kann. Nur fir die
geleisteten Lehrveranstaltungsstunden und
flr Prifungsleistungen wird gezahlt. Vor-
und Nachbereitung ist im Honorar inbegrif-
fen. Es besteht kein Arbeitsverhaltnis,
Steuern, Versicherungen und Krankheits-
risiko tragen allein die Lehrbeauftragten,
das heiflt, man geht davon aus, dass die
Lehrauftrage zusatzlich zu einer weiteren

Berufstatigkeit durchgefiihrt werden.

Lehrbeauftragte mit vier und mehr Semes-
terwochenstunden (SWS) werden in Nord-

rhein-Westfalen personalrechtlich von den
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schéaftigung von wissenschaftlichen Hilfs-

kraften zu vermeiden, dass

2. niemand nach einer Promotion als WHK

eingestellt werden kann und dass

3. die Beschaftigungszeit maximal drei
Jahre vorsieht — so nicht einzelne Hoch-

schulen kiirzere Maximalzeiten vorsehen.

Die Personalrdte haben mitzubestimmen
bei Neu- und Wiedereinstellung, bei der

Vertragsdauer und dem Stundenumfang.

Sie kdnnen also von der Hochschule um
eine Erlduterung bitten, warum Personen
als WHK und nicht als Wiss. M.A. einge-

stellt bzw. verlangert werden.

Personalraten fir wissenschaftlich und
kinstlerisch Beschéftigte vertreten. Das
heift auch, dass Lehrbeauftragte passives
und aktives Wahlrecht fiir den Personalrat
haben.

Es gibt verschiedene Gruppen von Lehrauf-
tragen, besoldete und unbesoldete, mit
und ohne Reisekostenerstattung. Lehrbe-
auftragte lassen sich auch unterscheiden in
Personen, die zusatzlich zu ihrem Broter-
werb lehren, haufig dann nur ein Lehrauf-
trag mit ein oder zwei SWS, und in Per-
sonen, die von Lehrauftragen leben. Damit
der Verdacht der Scheinselbststandigkeit
nicht bewiesen werden kann, wird an ver-
schiedenen Hochschulen die Anzahl der
Lehrauftrage auf 6-10 SWS pro Hochschule
beschrénkt, das heift, die Lehrbeauftrag-
ten, die damit ihren alleinigen Lebensun-
terhalt bestreiten, haben finf und mehr
Arbeitgeberinnen und reisen von Hoch-
schule zu Hochschule und von Volkshoch-
schule zu Volkshochschule. Der ,Vertrag
fur gute Beschaftigungsbedingungen fir
das Hochschulpersonal“ abgeschlossen im
WS 2015/16 sieht maximal 8 SWS vor. Er
sieht auRerdem vor, dass die Hochschule
daraufhin wirkt, ,dass die in Ordnungen
der Hochschule verpflichtend vorgesehene

Sprachenausbildung, insbesondere in den

Tipp: Wenn lhnen ein WHK-Arbeitsver-
héltnis angeboten wird, fragen Sie, ob Sie
nicht stattdessen als Wissenschaftliche/r
Angestellte/r eingestellt werden kénnen.
Sollte zu wenig Geld da sein, kdnnen Sie
maoglicherweise anbieten, entweder einen
Vertrag mit kiirzerer Laufzeit oder einen
mit einem geringeren Wochenstunden-

volumen einzugehen.

Dies gilt auch fiir WHK mit Bachelor-Exa-
men. Auch sie kdnnen ein Arbeitsverhalt-
nis nach TV-L eingehen. Die Eingruppie-
rung liegt in dem Fall je nach Hochschule
zwischen TV-L EG 9 und 12.

Standardsprachen (Englisch, Franzésisch,
Spanisch) in der Regel durch hauptamtli-
che Lehrpersonen und nicht tiberwiegend
durch Lehrbeauftragte getragen wird.”
Besoldete Lehrauftrage werden an Hoch-
schulen mit etwa 16 bis 80 Euro pro gehal-
tene Stunde vergitet. Die Hohe ist in den
wenigsten Hochschulen einheitlich festge-
legt, es gibt keine Kriterien, nur das Geld
des Instituts oder der ,Nasenfaktor” ent-
scheiden. Einige Hochschulen haben inzwi-
schen Dienstvereinbarungen getroffen, so
zahlt beispielsweise die Ruhr-Universitat
Bochum in der Regel mindestens 43 € pro
gehaltene Veranstaltungsstunde (Stand WS
2016/17).

Was kénnen Personalrdte tun? Sie kdnnen
eine zunachst hochschul-, dann landesweit
einheitliche Vergiitungsrichtlinie erarbei-
ten, da die Willklr von den Betroffenen als
zutiefst ungerecht empfunden wird. Sie
konnen auf eine frihzeitige Vergabe von
Lehrauftragen bei sich wiederholenden
Veranstaltungen drangen: Auch wenn Lehr-
auftrage semesterweise vergeben werden,
kénnten Hochschulen ohne weiteres Lehr-
auftrage fiir zwei, drei, vier Semester auf
einmal vergeben. Statt einmal pro Semes-
ter kdnnten die Honorare mit ein bis zwei

Abschlagen bezahlt werden, damit die



Lehrbeauftragten nicht zu lange in Vorleis-
tung treten missen. Lehrbeauftragte, die
an hochschuldidaktischen Fortbildungen
teilnehmen und keine Vollzeitstelle inne-
haben, sollten wie es z. B. an der Ruhr-
Universitat Bochum geschieht, eine Auf-
wandsentschadigung erhalten. Da Perso-
nalversammlungen wahrend der Arbeits-
zeit stattzufinden haben, missen fiir (Teil-)
Personalversammlungen von Lehrbeauf-
tragten ebenfalls Aufwandsentschadigungen

von der Hochschule bereitgestellt werden.

Was kénnen Lehrbeauftragte tun, die von
ihren Lehrauftragen leben? Sie sollten sich
vor allem um ausreichenden Versicherungs-
schutz bemihen (Krankenversicherung,
Krankentagegeld, Berufsunfahigkeit,
Haftpflicht). Sie sollten einzeln oder mit
Kolleg/inn/en und mit Unterstiitzung des
Personalrats und der Gewerkschaft mit
dem Institut um hohere Vergiitungssatze

und Reisekostenerstattung verhandeln.

Titellehre

Die so genannte Titellehre wird haufig als
unbesoldeter Lehrauftrag angeboten. Bei
der Titellehre handelt es sich um eine Lehr-
verpflichtung von zwei SWS pro Studienjahr
einer/s Habilitierten, um die Venia legendi
behalten zu kénnen. Sinn der Titellehre ist,
dass man nicht aus der Ubung kommt. Die
Titellehre von mehreren Semestern kann
zusammengelegt werden. Hat man eine
Tatigkeit an der eigenen oder einer anderen
Hochschule, die mit Lehre verbunden ist,
braucht man die Titellehre nicht durchzufiih-
ren, da man in Ubung bleibt. Grundstzlich
kann auch die Titellehre besoldet werden.
Man kann sich von der Titellehre auf Antrag
flr bestimmte Zeit entbinden lassen, wenn
zum Beispiel die weite Anreise einen zu ho-

hen Zeit- und oder Kostenaufwand bedeutet.

»1. Die (gesetzliche) Verpflichtung fiir
Privatdozenten, in beschrdnktem Umfang

Lehrveranstaltungen ohne Vergiitung

Befristung, Zeitvertrag

Mehr als 80% aller Arbeitsvertrage von
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern sind befristete Arbeitsver-
trage. Vielfach liegt die Befristungsdauer
unter einem Jahr. Die Verlangerung der
Vertragsdauer war erklartes Ziel des
Gesetzgebers bei der Novellierung des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes auf
Bundesebene. AuBerdem enthélt der
,Vertrag flir Gute Beschaftigungsbedin-
gungen fiir das Hochschulpersonal“, den
die Hochschulen in NRW mit den Personal-
raten und dem Wissenschaftsministerium
geschlossen haben, Regelungen die zu
mehr unbefristeten Beschaftigungsverhalt-
nissen fiihren konnten und Anforderungen

an die Dauer befristeter Vertrage.

Rechtsgrundlagen

Grundsatzlich sind nach europaischem und

deutschem Arbeitsrecht Arbeitsverhaltnisse

unbefristet auszugestalten (vgl. Richtlinie
1999/70/EG vom 28. Juni 1999). Die allge-
meine Ausnahme zu diesem Grundsatz bil-
det das Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG) ab. Demnach ist eine sachgrundlo-
se Befristung liber einen Gesamtzeitraum
von zwei Jahren (§ 14 Abs. 2 TzBfG) bei
einem Arbeitgeber moglich, weitere
Befristungen bedirfen eines Sachgrunds
(z.B. zur Vertretung, § 14 Abs. 1 TzBfG).

Mit Urteil vom 6. April 2011 (7 AZR
716/09) hat das Bundesarbeitsgericht ent-
schieden, dass eine erneute sachgrundlose
Befristung beim selben Arbeitgeber wieder
moglich wird, wenn zwischen dem Ende
des bisherigen Arbeitsvertrags und dem
Beginn einer erneuten Beschaftigung mehr
als drei Jahre liegen. Ob diese Drei-Jahres-
Regelung bestehen bleibt, ist offen, weil
der Wortlaut des Gesetzes eine Anschluss-
beschaftigung ohne Sachgrund nicht vor-

sieht. Das Landesarbeitsgericht Baden-

durchzufiihren (unentgeltliche Titellehre),
ist keine Regelung der Ausiibung des
Berufs des Privatdozenten, sondern ein
dem Regelungsbereich des Art. 12 Abs. 1
Satz 1 GG (Berufswahl) zuzuordnendes
Zugangshindernis auf dem Weg zum Beruf
eines Hochschullehrers. 2. Der Eingriff in
das Grundrecht des Privatdozenten auf
freie Berufswahl durch die Verpflichtung
zur unentgeltlichen Titellehre ist verhdltnis-
mdfig, solange diese eine Semester-
wochenstunde nicht iberschreitet und
andere vergleichbare Lehrtdtigkeiten des
Privatdozenten an der Hochschule auf sie
angerechnet werden.« BVerwG (6 C 40.92)
Datum: 22.06.1994

Manche Fakultatsordnungen sehen eine
hohere Titellehre vor. Dies ist nicht mit der
oben angefiihrten Rechtsprechung verein-
bar: Eine Aberkennung der Venia kann
nicht mit der Fakultatsordnung erfolgreich

begriindet werden.

Wirttemberg hat in zwei Verfahren wegen
fehlender sachlicher Begriindung bei An-
schlussbeschaftigungen nach dem Drei-
Jahres-Zeitraum entschieden, dass die bei-
den Arbeitsvertrage zu entfristen sind
(Urteil vom 26.09.2013, 6 Sa 28/13 und
Urteil vom 21.02.2014, 7 Sa 64/13). Das
Bundesarbeitsgericht ist damit aufgefordert,

in dieser Frage nochmals zu entscheiden.

Weiterhin bedarf die Befristung eines
Arbeitsvertrags bis zur Dauer von finf
Jahren keines sachlichen Grundes nach § 14
Abs. 3 TzBfG, wenn die Arbeitnehmerin/
der Arbeitnehmer bei Beginn des befriste-
ten Arbeitsverhéltnisses das 52. Lebensjahr
vollendet hat und unmittelbar vorher vier
Monate beschaftigungslos war oder an
einer offentlich geférderten Beschaftigungs-

maRnahme teilgenommen hat.

Fir die staatlichen und staatlich anerkann-
ten Hochschulen und Forschungseinrich-

tungen gilt dartiber hinaus das Wissen-

Arbeitsplatz Hochschule



schaftszeitvertragsgesetz, das zusatzliche
Maoglichkeiten fiir die Befristung von
Arbeitsvertragen begriindet.

Fiir den Beamtenbereich finden sich im
Hochschulgesetz Befristungsgrundlagen
und zwar in § 44 Abs. 7; 8 HG (Akade-
mische Oberrate und Rate auf Zeit) sowie
§ 39 Abs. 5 HG i.V.m. § 125 LBG (Junior-

professor/inn/en).

Personeller Geltungsbereich des
Wissenschaftszeitvertragsgesetzes

Anwendbar sind die Regelungen des
WissZeitVG zur sachgrundlosen Befristung
auf Arbeitsvertrage mit dem wissenschaft-
lichen und kiinstlerischen Personal — aus-
driicklich ausgenommen von dieser Rege-

lung sind Professor/inn/en.

Mit Urteil vom 1.6.2011 hat das Bundes-
arbeitsgericht festgestellt (7 AZR 827/09),
dass nicht Landesgesetze festlegen, wer
zum wissenschaftlichen Personal gehort,
sondern dass das WissZeitVG dies selbst
definiert. Das BAG stellt im zweiten Leit-
satz dieser Entscheidung fest, dass ,zum

wissenschaftlichen Personal nach § 1 Abs.
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1 Satz 1 WissZeitVG derjenige Arbeitneh-
mer gehort, der wissenschaftliche Dienst-
leistungen zu erbringen hat.” Geklagt hatte
eine Lehrkraft fir besondere Aufgaben
einer Universitat, deren Haupttatigkeit
darin lag, Fremdsprachenkenntnisse zu
vermitteln. Das BAG entschied, dass die
Vermittlung von Kenntnissen zwar auch zu
den wissenschaftlichen Dienstleistungen
zéhlen konne. Da dieses Arbeitsverhaltnis
allerdings nicht durch Forschungs- sondern
fast ausschlieRlich durch Lehrtatigkeiten
gepragt war, wurde die Befristungsmog-
lichkeit nach WissZeitVG durch das BAG
verneint. Rechtsfolge war die Entfristung

des bisherigen Arbeitsvertrags.

Befristungsregelungen fiir wissen-
schaftliche und kiinstlerische
Hilfstatigkeiten neben einem Studium

Mit der Novellierung des Wissenschafts-
zeitvertragsgesetzes im Friihjahr 2016 ist
eine Grundlage dafiir geschaffen worden,
um Arbeitsvertrage fir Hilfstatigkeiten
neben dem Studium ohne sachliche
Begriindung zu befristen (§ 6 WissZeitVG).
Der Hochstbefristungszeitraum fiir solche

Beschaftigungsverhéltnisse neben dem
Studium betragt insgesamt sechs Jahre.
Verlangerungsmaoglichkeiten fir diesen
neu geschaffenen Hochstbefristungszeit-

raum bestehen nicht.

Hoéchstbefristungszeitraume fiir die
Beschaftigung von wissenschaftlich
und kiinstlerisch Beschaftigten

Wie bereits im Hochschulrahmengesetz
von 2002 eingefiihrt, konnen befristete
Vertrage nach dem seit 2007 glltigen
WissZeitVG vor der Promotion bis maximal
sechs Jahre und befristete Vertrage nach
der Promotion ebenfalls bis sechs Jahre
(neun Jahre flir Medizin) ohne besonderen
Sachgrund mit den Beschéftigten, die zum
personellen Geltungsbereichs des WissZeitVG

gehoren, abgeschlossen werden.

Die Hochstbefristungszeit nach der Promo-
tion kann um einen Differenzzeitraum ver-
langert werden, wenn die Promotions-
dauer weniger als sechs Jahre betragen
hat. Dabei werden Beschéftigungszeiten,
aber auch beschaftigungslose Zeiten bis

zur Promotion von den sechs Jahren abge-




zogen (§ 2 Abs. 1 S. 3 WissZeitVG). Die
Gesamtzeit dieser sachgrundlosen Befris-
tungen ist somit auf hochstens 12 (Medi-

zin: 15) Jahre begrenzt.

Individuell verlangerbar sind diese Hochst-
befristungszeitraume fiir die wissenschaft-
lich und kiinstlerisch Beschaftigten durch
Kindererziehungszeiten von zwei Jahren
pro Kind (familienpolitische Komponente).
So kénnen wissenschaftlich beschaftigte
Eltern gem. § 2 Abs. 1 WissZeitVG eine sol-
che Vertragsverlangerung beantragen,
wenn sie eines oder mehrere Kinder unter
18 Jahren tatsachlich betreut haben oder
betreuen. Dies gilt fiir alle im gemeinsa-
men Haushalt lebenden Kinder, auch wenn
es keine leiblichen sind und zwar so, dass
beide eine zweijahrige Verlangerung pro
Kind erhalten kénnen. Fiir behinderte
Beschéftigte und fiir Beschaftigte mit einer
schweren chronischen Erkrankung verlan-
gert sich der Hochstbefristungszeitraum
um zwei Jahre (inklusionspolitische Kom-

ponente).

Es gibt allerdings keinen Rechtsanspruch
der Beschéftigten auf Anschlussvertrage

innerhalb des Hochstbefristungszeitraums.

Ein Rechtsanspruch auf Verlangerung des
jeweiligen Arbeitsvertrags Uber das bisher
festgelegte Ende hinaus besteht dann,
wenn die bzw. der Beschaftigte der Ver-
langerung zustimmt und einer der folgen-
den sechs Tatbestande vorliegt (§ 2 Abs. 5
WissZeitVG):

1. Gewdhrung der Beurlaubung oder
ErmaRigung der Arbeitszeit um minde-
stens ein Flnftel zur Betreuung von

Kindern bzw. Pflege von Angehdorigen

2. Zeiten einer Beurlaubung fir eine wis-
senschaftliche oder kiinstlerische
Tatigkeit oder eine aulerhalb des Hoch-
schulbereichs oder im Ausland durchge-
flhrte wissenschaftliche, kiinstlerische
oder berufliche Aus-, Fort- oder Weiter-
bildung

3. Zeiten einer Inanspruchnahme von
Elternzeit nach dem Bundeselterngeld-
und Elternzeitgesetz und Zeiten eines
Beschaftigungsverbots nach den §§ 3, 4,
6 und 8 des Mutterschutzgesetzes in
dem Umfang, in dem eine Erwerbstatig-

keit nicht erfolgt ist

4. Zeiten des Grundwehr- und Zivildienstes
(Regelung lauft ins Leere, keine Anpas-

sung auf den Bundesfreiwilligendienst)

5. Zeiten einer Freistellung im Umfang von
mindestens einem Flnftel der regelma-
Bigen Arbeitszeit zur Wahrnehmung
von Aufgaben in einer Personal- oder
Schwerbehindertenvertretung, von
Aufgaben eines oder einer Frauen- oder
Gleichstellungsbeauftragten oder zur
Auslibung eines mit dem Arbeitsver-

haltnis zu vereinbarenden Mandats

6. Zeiten einer krankheitsbedingten Arbeits-
unfahigkeit, in denen ein gesetzlicher
oder tarifvertraglicher Anspruch auf

Entgeltfortzahlung nicht besteht.

Bei Verlangerungen gem. der Tatbestdnde
1, 2 und 5 sollen die Verlangerungszeit-
raume zwei Jahre nicht Uberschreiten.
Wenn Arbeitsvertrage auf dieser Grund-
lage verldangert werden, wird der Zeitraum
der Arbeitsvertragsverlangerung nicht auf

die Hochstbefristungszeiten angerechnet.

Auf die Befristungshochstdauer von 12
bzw. 15 Jahren nach dem WissZeitVG wer-
den alle Beschéftigungszeiten nach einem
Hochschulabschluss angerechnet, die mit
mebhr als einem Viertel der regelmaRigen
Arbeitszeit in einer deutschen Hochschule
oder einer Forschungseinrichtung verbun-
den waren. Dazu gehéren auch die Be-
schaftigungszeiten in einem Beamtenver-
haltnis auf Zeit, in Privatdienstvertragen,
einer Juniorprofessur, als Drittmittelbe-
schiftigte/r oder Arbeitsvertrage, die auf
Grundlage des TzBfG abgeschlossen wor-
den sind. Nach einer Entscheidung des
Arbeitsgerichts Bonn (Urteil vom 12.9.2013,
Az. 1 Ca 491/13) rechnen einige Univer-
sitdten inzwischen auch die Zeiten einer
Professurenvertretungen gem. § 39 Abs. 2
HG auf die Hochstbefristungszeiten an,
obwobhl es sich dabei weder ein Arbeits-

noch ein Dienstverhaltnis handelt.

Zeiten eines befristeten Arbeitsverhaltnis-
ses, die vor dem Abschluss des Studiums
liegen, sind auf die zulassige Befristungs-
dauer nicht anzurechnen. Auch das novel-
lierte WissZeitVG definiert diesen Studien-
abschluss jedoch weiterhin nicht, aller-
dings wird dort festgelegt, dass Arbeits-

verhaltnisse nach § 6 (studienbegleitende

Hilfstatigkeiten) , sowie vergleichbare stu-
dienbegleitende Beschéftigungen, die auf
anderen Rechtsvorschriften beruhen” (§ 2
Abs. 2 WissZeitVG) nicht auf die Hochstbe-

fristungszeiten angerechnet werden.

Qualifizierung und Befristungsdauer

Mit der Novellierung des Wissenschafts-
zeitvertragsgesetzes wurde in den Ge-
setzestext aufgenommen, dass die Befris-
tung innerhalb des Hochstbefristungszeit-
raums nur zuldssig ist, wenn die befristete
Beschaftigung zur Forderung der eigenen
wissenschaftlichen und kinstlerischen
Qualifizierung erfolgt. Die eigene Qualifi-
zierung muss folglich Teil der arbeitsver-
traglich gefassten Téatigkeit sein. Das
WissZeitVG legt jedoch nicht fest, welchen
Anteil die eigene Qualifizierung an der
Gesamttatigkeit haben muss und auch der
Begriff der Qualifizierung wird nicht
gesetzlich definiert. In der Begriindung des
Gesetzentwurfs wird dazu ausgefiihrt:
»Neben der wissenschaftlichen Qualifizie-
rung im engeren Sinne geht es vielmehr
auch um den Erwerb von Fahigkeiten und
Kenntnissen etwa in Bezug auf Projektma-
nagement im Bereich der Wissenschaft. Im
Ergebnis muss Qualifizierung in der
Wissenschaft zu einer erfolgreichen beruf-
lichen Karriere auch und gerade auferhalb
der Wissenschaft befahigen [...]“ (Bundes-
tagsdrucksache 18/6489). Vermutlich wird
der Qualifizierungsbegriff ebenso wie die
Dauer der Befristung Gegenstand gerichtli-
cher Auseinandersetzungen werden. Zur
Befristungsdauer legt das WissZeitVG nam-
lich fest, dass diese dem Qualifizierungsziel
,angemessen“ sein muss. Durch den Ver-
trag fiir Gute Beschaftigungsbedingungen
fiir das Hochschulpersonal haben sich die
Hochschulen aber bereits bei Promotions-
stellen unabhangig von der Finanzierung
darauf festgelegt, in der Regel mindestens
dreijahrige Beschaftigungsverhaltnisse zu
begriinden, die hochstens auf zwei Arbeits-
vertrage aufgespalten werden diirfen.
AuBerdem ist in diesem Vertrag festgelegt,
dass ein Drittel der Tatigkeit der eigenen
Qualifikation férderlich sein soll (Artikel 10
des Vertrags). Fur Postdoc-Stellen sieht der
Vertrag Arbeitsvertragslaufzeiten von drei

Jahren vor (Artikel 9 des Vertrags).

Arbeitsplatz Hochschule
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Drittmittelbefristungen

Als weitere Befristungsmoglichkeit regelt
das WissZeitVG die Drittmittelbefristung (§
2 Abs. 2 WissZeitVG). Wissenschaftliches
und kiinstlerisches Personal kann befristet
beschaftigt werden, wenn die Stelle tber-
wiegend, d.h. zu mehr als 50% aus Mitteln
Dritter finanziert wird, die Tatigkeit tber-
wiegend im Projekt erfolgt und die Dritt-
mittel fiir eine bestimmte Aufgabe und eine
begrenzte Zeitdauer vergeben wurden. Die
Laufzeit des Arbeitsvertrags soll dem

bewilligten Projektzeitraum entsprechen.

Das WissZeitVG legt keinen Hochstbefris-
tungszeitraum fiir die Befristung von
Arbeitsvertragen aus Drittmitteln fest.
2012 hatte das Bundesarbeitsgericht nach
einer Entscheidung des Europaischen
Gerichtshofs anerkannt, dass langjahrige
Kettenbefristungen rechtsmissbrauchlich
sein konnen, auch wenn es eine nachvoll-
ziehbare Begriindung fiir die Befristung
des einzelnen Arbeitsvertrags gibt (BAGE
vom 18.07.2012, 7 AZR 443/09). Im
Verfahren ging es um die immer wieder
auf Elternzeitvertretung gestitzte befriste-
te Beschaftigung in einer Verwaltung. Das
BAG stellte fest, dass eine hohe Zahl von
befristeten Einzelvertragen liber einen
langjahrigen Beschaftigungszeitraum dazu
fiihren kann, dass diese Befristungskette in
sich rechtsmissbrauchlich und der
Arbeitsvertrag zu entfristen ist. Ob diese
Rechtsprechung auch auf den Drittmittel-
bereich Anwendung finden wird, ist hochst-

richterlich noch nicht geklart.

Formale Anforderungen an befristete
Arbeitsvertrage

Befristete Arbeitsvertrage bedirfen in
jedem Fall der Schriftform (vgl. § 14 Abs. 4
TzBfG). Im Arbeitsvertrag muss das Ende
der Vertragslaufzeit eindeutig benannt
werden. Nimmt ein/e Mitarbeiter/in mit
Kenntnis des Arbeitgebers seine/ihre
Tatigkeit auf und es besteht (noch) kein
schriftlicher Arbeitsvertrag, ist die Befris-

tung unwirksam.

Enthalt der Arbeitsvertrag in den ersten
zwei Jahren der Tatigkeit einen Befris-
tungsgrund, der keinen Bestand hat oder
wird eine unrichtige Rechtsgrundlage
benannt (z.B. § 1 Abs.1 WissZeitVG fiir
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Personal, das nicht unter den Begriff des
,wissenschaftlichen Personals” nach
WissZeitVG subsummiert werden kann),
kann dies durch § 14 Abs. 2 TzBfG aufge-
fangen werden, denn dort ist die sach-
grundlose Befristung bis zu zwei Jahren

generell normiert.

Wenn eine Befristung rechtsunwirksam ist,
gilt der Arbeitsvertrag als unbefristet abge-
schlossen (§ 16 TzBfG).

Pflichten des Arbeitnehmers beim
Auslaufen befristeter Vertrage

Nach dem Sozialgesetzbuch Il (,,Hartz | bis
IV“), ist jeder Arbeitnehmer verpflichtet,
sich bei einer Kiindigung, dem Abschluss
eines Auflésungsvertrags oder bei Auslau-
fen eines befristeten Vertrags drei Monate
vor dem Ende der Beschaftigung beim
Arbeitsamt personlich als Arbeit suchend
zu melden. Andernfalls droht eine Minde-
rung des Arbeitslosengeldes. Wird das
Arbeitsverhaltnis firr eine kiirzere Dauer
als drei Monate befristet, besteht diese
Verpflichtung unverziglich. Dies gilt auch
dann, wenn eine hohe Wahrscheinlichkeit
der Verldangerung des Arbeitsvertrags
besteht oder wenn der Fortbestand des
Arbeitsverhiltnisses gerichtlich geltend

gemacht wird.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, Arbeitneh-

mer/innen auf diese Pflicht hinzuweisen.

Bewertung

Befristete Arbeitsverhaltnisse in der Wissen-
schaft sind notwendig fiir die Qualifizierung
von Nachwuchswissenschaftler/inne/n (s.
auch -> Arbeitsvertrag). Befristete Vertrage
mit kurzer Laufzeit bieten jedoch keinen
geeigneten oder forderlichen Rahmen fir
eine Promotion, Habilitation oder sonstige
wissenschaftliche oder kiinstlerische
Qualifizierung. Sie dienen de facto lediglich
der Verldngerung der Probezeit, setzen die
Arbeitnehmerrechte tendenziell auRer
Kraft, insbesondere den Kiindigungsschutz,
leisten der Disziplinierung der Beschaftig-
ten Vorschub und machen den Arbeitsplatz

Hochschule unattraktiv.

Nach der Qualifizierungsphase sollte die

unbefristete Beschaftigung des wissen-

schaftlichen Personals die Regel sein. Auch
wenn die Moglichkeit der unbefristeten
Beschaftigung im WissZeitVG erwahnt
wird, so fiihren doch die Befristungsmog-
lichkeiten zur Ausweitung der befristeten
Arbeitsverhaltnisse. Die Moglichkeit der
Drittmittelbefristung stellt den Grundsatz
des Arbeitsrechts, nach dem die unbefri-
stete Beschéftigung die Regel zu sein hat,
auf den Kopf, entzieht den Beschéftigten
elementare Schutzrechte und entbindet
die Arbeitgeber der Verantwortung fiir das
Personal (vgl. dazu die Europdische Charta
fuir Forscher und Verhaltenskodex fiir die
Einstellung von Forschern. — Empfehlung
der europdischen Kommission vom

11. Marz 2005, s.u.). Lauft eine Drittmittel-
finanzierung aus, so konnen Teile oder das
gesamte im Drittmittelprojekt beschéftigte
Personal problemlos ,freigesetzt” werden.
Der Versuch, alternative Beschaftigungs-
moglichkeiten innerhalb der Hochschule
anzubieten, muss erst gar nicht unternom-
men werden. Personalplanung in den
Hochschulen und Personalentwicklung im
Bereich des wissenschaftlichen Personals
unterbleibt oder ist zumeist unterentwickelt,

Ressourcen werden verschenkt.

Auch wenn im Einzelfall Wissenschaftler/
innen nach ausgeschopften Befristungs-
héchstgrenzen des WissZeitVG die Mog-
lichkeit der befristeten Beschaftigung tiber
Drittmittel als Chance zur Weiterbeschaf-
tigung in der Forschung begriiRen, so ist
dies doch immer nur eine temporare
Losung. Zu fordern ist daher die aufgaben-
gerechte Ausweitung der unbefristeten
Beschaftigung auch unterhalb der Profes-
sur, damit die Attraktivitat des Arbeits-
platzes Hochschule wieder hergestellt und
die verstarkte Abwanderung von qualifi-
zierten Wissenschaftler/inne/n in den
auBeruniversitdren Arbeitsmarkt oder an
auslandischen Hochschulen und Forschungs-

einrichtungen verhindert wird.

Die Moglichkeiten des TzBfG zur sachgrund-
losen Befristung werden in den Hochschu-
len zunehmend auch zur befristeten
Beschaftigung wissenschaftlich und kiinst-
lerisch Beschaftigter genutzt. Insbesondere
werden Lehrkrafte fir besondere Aufga-
ben (LfbA) mit hohem Lehrdeputat tiber
das TzBfG fiir zwei Jahre beschaftigt, auch

wenn diese Daueraufgaben wahrnehmen.



Eingruppierung, Entgelt und Verglitung

Zu den wissenschaftlich Beschaftigten im
Sinne des § 104 LPVG gehdren einerseits die
Beamten, deren Besoldung sich nach dem
Landesbesoldungsgesetz (LBesG) richtet,
Tarifbeschaftigte, wissenschaftliche Hilfs-
krafte und Lehrbeauftragte mit vier und
mehr SWS Lehrverpflichtung. Die Grund-
lagen fir die Vergltung der nichtverbeamte-

ten Beschéftigten sind die folgenden:

W Die wissenschaftlich Beschaftigten gem.
§§ 44, 45 HG werden nach dem Tarif-
vertrag flr den 6ffentlichen Dienst der
Lander (TV-L) und dem Eingruppierungs-
tarifvertrag zum TV-L bzw. bei Beschaf-
tigungsbeginn vor 2012, wenn kein
anderslautender Antrag gestellt wurde,
nach den Eingruppierungsregelungen
des ehemaligen BAT eingruppiert.

B Lehrkréfte flr besondere Aufgaben
(§ 42 HG) werden ebenfalls Entgeltgrup-
pen der TV-L-Tabelle zugeordnet. Der
Tarifvertrag flr die Eingruppierung ent-
halt allerdings keine Eingruppierungs-
regelungen fiir den Bereich Lehre und
schlieRt somit die Lehrkrafte aus (Vor-
bemerkung Nr. 4 der Entgeltordnung
zum TV-L), eine arbeitgeberseitige
Richtlinie zur Eingruppierung von Lehr-
kraften fur besondere Aufgaben gibt es
ebenfalls nicht. Die meisten Hochschu-
len in Nordrhein-Westfalen tberneh-
men deshalb fir den Bereich der tarif-
beschéftigten Lehrkrafte die beamten-
rechtlichen Regelungen.

B Kinstlerische Lehrkrafte an Musikhoch-
schulen (auch wenn sie nach dem
1.1.2012 eingestellt worden sind und
somit in den Geltungsbereich des TV-L
einbezogen sind) werden weiterhin
nach einer speziellen Verglitungsord-
nung (VGO) der kiinstlerischen Lehr-
krafte gem. § 35 KunstHG entlohnt.

B Fir Arztinnen und Arzte an Universi-
tatsklinika gilt neben dem § 41 TV-L ein
gesonderter Tarifvertrag, der mit dem
Marburger Bund ausgehandelt wurde
http://tinyurl.com/hpz7alr

B Fir wissenschaftliche Hilfskrafte und
Lehrbeauftragte gelten einseitig von den
jeweiligen Hochschulen aufgestellte

Richtlinien. Die Hohe der Vergitungs-
satze liegt auBerhalb der Mitbestimmung
der Personalrate, allerdings sind die
Grundsatze fir die Festlegung solcher
Vergitungssatze mitbestimmungs-
pflichtig.

Die Entscheidungen Uber die Hohe der Ver-
glitung von Lehrauftragen liegen mancher-

orts auf Fachbereichs- oder Fakultitsebene.

Der Arbeitgeberverband der Lander (TdL)
hat eine Richtlinie aufgestellt, in der
Obergrenzen fir die Stundensatze fir die
Bezahlung von Hilfskraften festgelegt wer-
den. Diese Obergrenzen werden in unre-
gelmaRigen Abstanden angehoben. Einige
Hochschulen in Nordrhein-Westfalen zah-
len aber teilweise erheblich weniger als die
dort vorgesehenen Stundensatze. Das
Mindestlohngesetz gilt auch fiir Hilfskrafte
an Hochschulen, d.h. eine Entlohnung von
weniger als 8,50 Euro/Stunde ist rechtlich
nicht zulassig (§ 1 MiLoG).

Grundsatze der Eingruppierung

Unter Eingruppierung versteht man im
Tarifrecht die Zuordnung von bestimmten
Tatigkeitsmerkmalen bzw. Funktionen zu
bestimmten Entgeltgruppen (EG), ein-
schlieRlich der dort vorgesehenen Grund-
entgelt- und Entwicklungsstufen. Fiir dieje-
nigen Beschaftigten, die bei Inkrafttreten
des TV-L am 01. November 2006 unter
Vertrag standen und ohne gréRere Unter-
brechung weiterbeschaftigt wurden, rich-
tet sich die Eingruppierung nach dem
Uberleitungstarifvertrag der Lander (TV-U).
Dieser regelt die Umstellung vom Vergi-
tungssystem des BAT (Eingruppierung gem.
Anlage 1a der Vergitungsordnung zum
BAT) auf das Entgeltsystem des TV-L. Auf
Antrag oder bei Neueinstellungen nach
dem 01.01.2012 gilt die Entgeltordnung
zum TV-L.

Angestellte an Universitdaten mit abge-
schlossenem wissenschaftlichem Hoch-
schulabschluss und entsprechender Tatig-
keit (Diplom, 1. Staatsexamen, 1. kirchl.

Examen, Magister), deren Tatigkeit keine

besonderen Merkmale aufweist, sind in E
13 einzugruppieren. Soweit herausgehobe-
ne Tatigkeiten ausgelibt werden, ist eine

Eingruppierung in E 14 oder E 15 méglich.

Bei Angestellten an Fachhochschulen mit
FH-Diplom oder Bachelorabschluss erfolgt
die Eingruppierung je nach Tatigkeitsmerk-
malen im nichttechnischen Bereich in den
Entgeltgruppen E 9 bis E 12, im technischen
Bereich zwischen E 10 und E 13. Wenn die
Tatigkeitsbeschreibung einen wissenschaft-
lichen Hochschulabschluss erfordert und
der/die Angestellte tiber diesen Abschluss
verfiigt, erfolgt die Eingruppierung ebenso

wie bei den Universitaten in E 13 bis E 15.

Neben der Entgeltgruppe hat auch die
Stufenzuordnung Auswirkungen auf das
Entgelt. Bei Neueinstellungen ist zu unter-
scheiden zwischen anzuerkennenden
beruflichen Vorerfahrungszeiten und sog.
,forderlichen Zeiten”, deren Anrechnung
im Ermessen der jeweiligen Dienststelle
liegt. § 34 Abs. 2 S. 2 Hochschulgesetz NW
(HG) regelt, dass die beim Land NRW oder
bei einer anderen Hochschule in NRW
zurlickgelegten Zeiten so angerechnet wer-
den, als ob diese bei der Hochschule, bei
der die Neueinstellung stattfindet, zurlck
gelegt worden waren. § 40 Nr. 5 (zu § 16
Abs. 2) TV-L regelt zudem, dass Zeiten mit
einschlagiger Berufserfahrung an anderen
Hochschulen oder auReruniversitaren
Forschungseinrichtungen bei Beschéftigten
in den Entgeltgruppen 13 bis 15 grundsatz-
lich anerkannt werden. Fiir Beschéftigte in
den Entgeltgruppen 9 bis 12 gilt dies auch,
wenn sie im Rahmen der Planung, Vorbe-
reitung, Durchfiihrung, Aus- und/oder Be-
wertung von wissenschaftlichen Vorhaben

einen wesentlichen Beitrag leisten.

Forderliche Zeiten hingegen sind berufliche
Vorerfahrungszeiten, die vom Arbeitgeber
bei der Stufenberechnung anerkannt wer-
den kénnen (§ 40 Nr. 5zu § 16 Abs. 2S. 6
TV-L). Darlber hinaus besteht auRerdem
die Moglichkeit fiir die einstellende Hoch-
schule, Erfahrungsstufen vorweg zu gewah-
ren, wenn dies aus Personalgewinnungs-

oder dhnlichen Griinden im Interesse des
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Arbeitgebers liegt (§ 40 zu § 16 Abs. 5 TV-L).
Besonders umstritten und unterschiedlich
gehandhabt wird die Anerkennung von
Vorerfahrungen, wenn diese nicht im
Rahmen von Arbeitsverhaltnissen, sondern
selbststandig, im Rahmen von Lehrauftra-
gen oder im Rahmen eines (Promotions-)

Stipendiums gemacht wurden.

Grundentgelt und Entwicklungsstufen

Ein wesentlicher Unterschied zum BAT
besteht darin, dass es im neuen Entgelt-
gruppensystem keine Héhergruppierung
liber Bewdhrungs- oder Fallgruppenauf-
stieg mehr gibt. Es gelten nunmehr die
Entgeltgruppen von E 1 - 15, in denen es
jeweils Grundentgelt (Stufen 1 und 2) und
Entwicklungsstufen (3 bis 6, in E 9 - 15 nur
bis Stufe 5) gibt.

Die Zuordnung in die nachsthéhere Stufe
einer EG erfolgt gem. § 16 Abs. 3 TV-L—
beginnend mit 1 Jahr in Stufe 1, 2 Jahren in
Stufe 2, 3 Jahren in Stufe 3 und 4 Jahren in

Nebentatigkeiten

Nebentatigkeiten sind Tatigkeiten, die
neben dem Hauptberuf ausgelibt werden.
Hierbei ist es unerheblich ob diese ehren-
amtlich und unentgeltlich sind oder verglitet
werden. Soweit Nebentatigkeiten bei 6ffent-
lichen Arbeitgebern erbracht werden, kann
ggf. eine Abfiihrungspflicht entstehen.

Fir wissenschaftliche Mitarbeiter im Be-
amtenverhaltnis gelten die beamtenrecht-
lichen Vorschriften (§§ 121, 126 LBG), die
Nebentéatigkeitsverordnung und die Hoch-
schulnebentétigkeitsverordnung mit den

entsprechenden Verwaltungsvorschriften.

Fiir Wissenschaftliche Mitarbeiter im Gel-
tungsbereich des TV-L sind Nebentatigkei-
ten anzeigepflichtig; siehe hierzu die Son-
derregelungen §40 Nr.2.2 TV-L

Sofern die Hochschulleitung eine Neben-
tatigkeit nicht genehmigt, untersagt oder
widerruft ist der Personalrat gemaR §72
(1) Nr.12 LPVG/NRW zu beteiligen.

Arbeitsplatz Hochschule

Stufe 4 bei ununterbrochener Tatigkeit
innerhalb derselben EG. Stufe 5 als hoch-
ste Entwicklungsstufe innerhalb einer EG
wird mithin nach 10 Jahren erreicht.
,Ununterbrochene” Tatigkeit wiederum
bemisst sich nach § 17 Abs. 3 TV-L, wo
unschadliche Unterbrechungsanlasse auf-
gelistet sind (z.B. Mutterschutz- und

Krankheitszeiten).

Elternzeiten bis zu drei Jahren sind zwar
Unterbrechungen, sind aber fiir die
Berechnung der jeweiligen Stufenlaufzeit
unschadlich. Gem. § 17 Abs. 2 TV-L kann
zudem die Stufenlaufzeit zum Erreichen
der Stufen 4 und 5 entweder verkiirzt oder
verlangert werden — je nachdem, ob die
Leistungen erheblich Giber oder unter dem

Durchschnitt liegen.

Leistungsentgelt

Neben der Verkiirzung (oder Verlange-
rung) der Stufenlaufzeiten enthalt der TV-L
fur den Wissenschaftsbereich weitere

Leistungselemente (§ 40 Nr. 6i.V.m. § 18
TV-L Abs. 6-8). Sie sehen Sonderzahlungen
bzw. Leistungszulagen oder einmalige
Pramien vor, die beim Vorliegen besonde-

rer Leistungen gezahlt werden kénnen.

Einschdtzung

Ganz generell ist zu vermerken, dass die
Verglitungslage fiir wissenschaftliche
Angestellte nach TV-L im Vergleich zum BAT
deutlich schlechter geworden ist. Dies gilt
grundsatzlich fuir Neueinstellungen, trifft
aber auch auf Beschiftigte zu, deren Wei-
terbeschaftigung fur mehr als einen Monat
unterbrochen wurde; danach entféllt nam-
lich die Schutzwirkung des TV-U, und alle
Besitzstande des BAT (wie z.B. Anrechnung
des friiheren Ortszuschlags) gehen verloren.
Fur den Fall, dass eine Unterbrechung Ihres

Arbeitsvertrags droht, sollten Sie sich daher

an lhren PRwiss wenden.




Urlaub, Beurlaubung und Teilzeitarbeit; Arbeitsbefreiung,

Bildungsurlaub

Jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter
im offentlichen Dienst hat Anspruch auf
Erholungsurlaub, der friihzeitig angemel-
det bzw. beantragt werden muss. Fir die
tariflich Beschaftigten gelten dabei die
Bestimmungen des § 26 TV-L; fir die
Beamt/inn/en ist die Erholungsurlaubsver-
ordnung (EUV) des Landes NRW malige-
bend. Nach beiden Bestimmungen betragt
der Erholungsurlaub vor dem vollendeten
30. Lj. 26, vor dem 40. Lj. 29 und nach voll-
endetem 40. Lj. 30 Arbeitstage. Darliber
hinaus steht schwerbehinderten Menschen
Zusatzurlaub von fiinf Tagen zu (§ 125 SGB
IX vgl. auch -> Schwerbehinderung). Der
Erholungsurlaub ist grundsatzlich im lau-
fenden Urlaubsjahr zu nehmen, allerdings
ist diese Bestimmung sowohl fiir Beamt/
inn/en als auch fir Tarifbeschaftigte derge-
stalt gelockert worden, dass der Urlaubs-
anspruch noch bis zum 31.12. des Folge-
jahres verlangert werden kann (s.u.: Arbeit-
geberverband des Landes NRW, AdL).

Neben dem Erholungsurlaub gibt es die
Moglichkeit, sich fur eine bestimmte Dauer
beurlauben zu lassen bzw. die vertraglich
vereinbarte Arbeitszeit zu reduzieren; z.B.
aus familidren Griinden zur Betreuung von
Kindern oder pflegebediirftigen Angehori-
gen oder um fiir einen bestimmten Zeit-
raum im Ausland eine Stelle anzutreten
oder auch, um fiir eine Weile aus dem
Arbeitsprozess auszusteigen und etwas

ganz Anderes zu machen.

Bei Beamt/inn/en kénnen diese individuel-
len Interessen erfillt werden nach MafRga-
be der entsprechenden Bestimmungen im

Landesbeamtengesetz (LBG).

§ 63 LBG Voraussetzungslose
Teilzeitbeschaftigung, § 64 LBG
Jahresfreistellung

Nach diesen Vorschriften kann der bzw.
die Bedienstete auf Antrag bis zur Halfte
der Ublichen Arbeitszeit freigestellt wer-
den, wenn dienstliche Belange nicht entge-
genstehen. Sie oder er kann sich zudem

daflir entscheiden, Teilzeitbeschaftigung in

Form eines sog. Sabbatjahres durchzufiih-
ren, d.h.: Bei einer beantragten Freistel-
lung von einem Drittel bis zu einem Siebtel
der regelmafigen Arbeitszeit ist zunadchst
zwei bzw. bis zu sechs Jahre die volle Zeit
zu arbeiten, um danach fiir ein Jahr freige-

stellt zu sein.

§ 66 LBG: Teilzeitbeschéftigung, § 71
LBG: Urlaub aus familidren Griinden

Wenn Sie mindestens ein Kind unter 18
Jahren haben oder ein pflegebediirftiges
Mitglied ihrer Familie zu versorgen ist,
haben Sie Anspruch auf volle Freistellung
von der Arbeit bzw. auf Teilzeitbeschaf-
tigung, wenn nicht zwingende dienstliche

Griinde dagegen sprechen.

§ 70 LBG: Urlaub aus arbeitsmarktpo-
litischen Griinden

Die Moglichkeit zu dieser Form der Beur-
laubung (ohne Dienstbeziige!) gibt es,
wenn es wegen der Arbeitsmarktsituation
einen aullergewohnlichen Bewerberiiber-
hang gibt und daher ein dringendes 6ffent-
liches Interesse besteht, zusatzlich einen
Teil dieser Bewerberinnen und Bewerber
im off. Dienst zu beschéftigen. Anders als
im Falle der §§ 66 und 71 LBG steht aber in
diesen Fallen das betriebliche Interesse im

Vordergrund.

Die Bedingungen der Teilzeitbeschaftigung
nach § 65 LBG finden Sie unter dem Stich-

wort Altersteilzeit (s.u.).

Weiteres in Bezug auf die Bedingungen
eines Sonderurlaubs - z.B. fir staatsbiirger-
liche, berufliche und gewerkschaftliche
Zwecke oder aus personlichen Anldssen —
ist fir Beamt/inn/en in der Sonderurlaubs-

verordnung (SUrIVO) geregelt (URL s.u.).

Fur die Tarifbeschaftigten gelten seit dem
Inkrafttreten des TV-L etwas restriktivere
Bedingungen, die von den Bestimmungen
des LBG bewusst abgesetzt wurden: So
sieht § 11 TVL (Teilzeitbeschaftigung) in
Abs. 1 vor, dass der Arbeitgeber Teilzeit-

arbeit gewahren soll (nicht: muss), wenn

Kinder unter 18 Jahren bzw. pflegebediirf-
tige Angehorige zu betreuen sind, d.h., der
Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung gilt
nicht uneingeschrankt, sondern kann u.a.
beim Vorliegender dringender betriebli-
cher Belange abgewehrt werden. Beschéf-
tigte, die aus anderen Griinden eine Re-
duktion der Arbeitszeit beantragen, konnen
gem. Abs. 2 vom Arbeitgeber eine Erorte-
rung mit dem Ziel einer entsprechenden

Verstandigung verlangen.

In § 28 TV-L (Sonderurlaub) heiRt es nur
lakonisch, dass Beschaftigte bei Vorliegen
eines wichtigen Grundes unter Verzicht auf
die Fortzahlung des Entgelts Sonderurlaub
erhalten kdnnen; dabei muss der Arbeitge-
ber jedoch nach ,billigem Ermessen” ent-
scheiden, und insofern diirften die ent-
sprechenden Regelungen fiir Beamt/inn/en
zumindest indirekt in Bezug genommen
werden. Wenn der Sonderurlaub im dienst-
lichen Interesse ist, kdnnen die Bezlige
zumindest den Beamt/inn/en z.T. belassen

werden,

Demgegeniiber missen Beziige bzw. Ent-
gelt fortgezahlt werden, wenn Arbeitsbe-

freiung nach § 29 TV-L gewahrt wird

a) aus wichtigen personlichen Anldssen wie
z.B. EheschlieBung, Niederkunft der
Ehefrau, Tod von engen Angehorigen,
schwere Erkrankung von Ehegatten,
Kindern oder Eltern bei deren Pflege-
bedirftigkeit, bei einem Umzug aus

dienstlichen Griinden;

b) flir ehrenamtliche Tatigkeiten in ver-
schiedenen sozial-, sicherheits- oder all-
gemeinpolitisch relevanten sowie in zwi-
schenstaatlichen Bereichen; hierzu
wirde auch ehrenamtliche Tatigkeit im
Bereich der Fllchtlingshilfe gehoren,
allerdings ist die Diskussion dariiber

noch im Gange;

c) fur gewerkschaftliche Betatigung in
Vorstands- bzw. sonstigen verantwortli-

chen Funktionen auf Antrag;

d) zum Zwecke der beruflichen und politi-
schen Weiterbildung in dafiir anerkann-

ten Bildungsveranstaltungen.
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Auch fiir wissenschaftlich oder kiinstlerisch
Beschaftigte im befristeten Qualifikations-
verhaltnis kann Sonderurlaub fir wissen-
schaftliche/kiinstlerische Zwecke gewahrt
werden, jedoch muss die Dauer dieser
Beurlaubung in einem angemessenen

Verhaltnis zur Beschaftigungszeit stehen.

Anders ist es mit dem Anspruch auf Bil-
dungsurlaub. Darunter versteht man die
Freistellung von der Arbeit zum Zwecke
der beruflichen und der politischen Wei-
terbildung unter Fortzahlung der Vergi-
tung. Gesetzliche Grundlage ist das Arbeit-
nehmerweiterbildungsgesetz i.d.F. vom 9.
Dezember 2014 (AWbG, URL s.u.).
Entsprechender Urlaub kann im Umfang
von flnf Arbeitstagen im Kalenderjahr
gewahrt, der Anspruch von zwei Kalender-

jahren kann zusammengefasst werden.

Sollten Sie einen Antrag auf Gewahrung
des Bildungsurlaubs stellen wollen, muss
dies rechtzeitig (sechs Wochen vor Beginn
der Veranstaltung) erfolgen und Sie sollten
das Tagungsprogramm beilegen. Es kommt
haufig zu Diskussionen, ob eine Veranstal-
tung den Kriterien des AwbG genligt, da-
her empfehlen wir, den ortlichen PRwiss
einzuschalten, wenn Sonder- bzw.

Bildungsurlaub verwehrt werden sollte.

Beachtenswertes

In allen Beurlaubungs- und Teilzeitbeschaf-

tigungsfallen missen Sie finanzielle Einbu-

Ben hinnehmen — nicht nur wegen des
Wegfalls bzw. der anteiligen Reduktion Ihres
Gehaltes, sondern auch wegen der Minde-
rung lhrer Versorgungs- und Rentenbeziige
nach dem endgiiltigen Ausscheiden aus dem
Dienst. Fiir den Arbeitgeber gilt die Informa-
tionspflicht, Sie auf diese Sachlage hinzuwei-
sen und zu unterrichten (§ 72 LBG). Fiir Be-
amt/inn/en gilt im Ubrigen, dass sie weiter-
hin Anspruch auf Beihilfe im Krankheitsfall
haben - allerdings nur dann, wenn sie nicht
Uber eine bzw. einen anderen Beihilfebe-

rechtigten bericksichtigt werden kénnen.

Nach Ablauf der Beurlaubungszeit bzw. der
Teilzeitbeschaftigung konnen Beamt/inn/en
beanspruchen, auf eine gleichwertige
(nicht unbedingt dieselbe) Stelle gesetzt zu
werden, aus der heraus die Freistellung
beantragt wurde. Flr Tarifbeschéftigte
empfiehlt es sich, die Riickkehrbedingun-
gen in einem Zusatzvertrag zum Arbeits-
vertrag zu regeln; damit sichergestellt ist,
dass der Rechtsanspruch auf Riickkehr

nicht verloren geht.

Hat der Arbeitgeber vor, dem Wunsch der
oder des Beschéftigten nicht zu folgen und
einen entsprechenden Antrag abzulehnen,
so muss er dazu die Zustimmung der Per-
sonalvertretung einholen (-> PR-Mitbe-
stimmung). Es empfiehlt sich daher, schon
im Vorfeld eines Antrags auf Beurlaubung
oder Teilzeitbeschaftigung mit dem Perso-
nalrat Kontakt aufzunehmen und evtl. auf-

tretende Konfliktpunkte zu erdrtern.

Hinweise

Arbeitgeberverband des Landes Nordrhein-
Westfalen (Geschéftsstelle): Hochstrahmen
der Urlaubsiibertragung, E-Mail vom 20.
Januar 2012, Schreiben des Finanzministe-
riums vom 29. Mai 2007 — B 4400-1.26-IV 1

Arbeitnehmerweiterbildungsgesetz (AWbG):
http://tinyurl.com/nz99hx2

Verordnung Uber die Freistellung wegen
Mutterschutz fiir Beamtinnen und Richte-
rinnen, Eltern - und Pflegezeit, Erholungs-
und Sonderurlaub der Beamtinnen und
Beamten und Richterinnen und Richter im
Land Nordrhein-Westfalen (Freistellungs-
und Urlaubsverordnung NRW — FrUrlV NRW)
vom 10. Januar 2012 in der Fassung vom
23. Juni 2015:

http://tinyurl.com/heczsx4

Handbuch fiir Beamte in Nordrhein-
Westfalen, Autoren: Roland Neubert,

Dr. Mario Sandfort, Edith Schwarzkopf,
Verlag Neue Deutsche Schule, 18. Aufl. 2015

Landesbeamtengesetz NRW:
http://tinyurl.com/jfv8ttq

TV-L (§§ 11 und 26 - 29)
http://tinyurl.com/hr3ppj9

Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie

Gesetze, Verordnungen und auch die
Hochschulen und Wissenschaftseinrich-
tungen selbst haben in den letzten Jahren
eine Reihe von Regelungen geschaffen, die
die Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Familie fordern. Vielerorts wurden im
Rahmen eines ,Audit Familiengerechte
Hochschule’, an dem auch die Personalrate
beteiligt waren, Verbesserungen einge-
fuhrt.
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Regelungen im Wissenschaftszeit-

vertragsgesetz (WissZeitVG)

Verlangerungsanspriche aufgrund von
WissZVG § 2 Absatz 5:

Mutterschutzfristen und Elternzeit fiihren im
Einverstidndnis mit der Wissenschaftlerin/
dem Wissenschaftler ,automatisch’ zur
Verldngerung eines befristeten Vertrags um

den nicht wahrgenommenen Vertragszeit-

raum. Dies gilt, sofern der Fristvertrag nach
WissZVG § 2 Absatz 1 (Qualifizierungs-
vertrag) geschlossen wurde. Bei Vertragen
nach WissZVG § 2 Absatz 2 (,Drittmittel-
vertrdgen’) besteht dagegen auch weiter-
hin kein Verlangerungsanspruch, obwohl
die GEW im Novellierungsverfahren des
WissZVG Gleichbehandlung eingefordert
hatte. Auch bei Vertragen auf der Grund-

lage des Teilzeit- und Befristungsgesetzes



(TzBfG) gibt es keinen Ausgleich flr die aus-

gefallenen Zeiten.

Der Verlangerungsanspruch nach WissZVG §
2 Absatz 1 besteht fiir diejenigen Zeitraume,
wahrend derer aufgrund der
Mutterschutzfrist / der Beurlaubung nicht
an der wissenschaftlichen Weiterqualifi-
zierung gearbeitet werden konnte; dies ist
die inhaltliche Begriindung dieser besonde-
ren Regelung. Auch eine Beurlaubung zur
Betreuung minderjahriger Kinder oder zur
Pflege pflegebedurftiger Angehoriger fuihrt
im Einverstandnis mit der beurlaubten
Person zu Vertragsverlangerungsan-
sprichen. Automatische Vertragsverlange-
rungsanspriiche bestehen auch bei einer
beantragten Reduzierung der Arbeitszeit,
sofern die Reduzierung mindestens einem
Funftel der regelmaRigen Arbeitszeit

einer/eines Vollbeschaftigten entspricht.

Familienpolitische Komponente (WissZVG § 2):

Flr Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler, deren Vertrage nach WissZeitVG befri-
stet sind, erhoht sich die mégliche Hochst-
befristungsdauer bei Betreuung eines oder
mehrerer minderjdhriger Kinder um zwei
Jahre je Kind (,Familienpolitische Kompo-
nente‘), und zwar auch dann, wenn ohne
Beurlaubung oder Reduzierung weitergear-
beitet wird. Seit der Novelle von 2016 gilt
diese Fristerweiterung auch dann, wenn

Stief- oder Pflegekinder betreut werden.

Allerdings eroffnet die Bestimmung nur
eine Option, nicht einen Anspruch. Trotz
massiven Drucks der GEW hat sich der
Gesetzgeber nicht dazu bewegen lassen,
im Zuge der Novellierung die Familien-
politische Komponente fiir die Arbeitgeber

verpflichtend auszugestalten.

Eine Kumulation von Vertragsverlange-

rungsanspriichen und Familienpolitischer
Komponente ist keineswegs ausgeschlos-
sen. Wenden Sie sich bei Nichtgewdhrung
an den Personalrat und die Gleichstellungs-

beauftragte.

Fiir Beamte auf Zeit (Akademische Ratinnen/
Réte, Akademische Oberratinnen/Oberréte
sowie Juniorprofessor/innen) gelten beziig-
lich des Ausgleichs von Mutterschutzfristen,
Beurlaubung und Teilzeitarbeit analoge

Regelungen aus dem Landesbeamtengesetz.

Forderung der Vereinbarkeit durch
die Drittmittelgeber

Einige groRe Drittmittelgeber haben die
Wichtigkeit von Férdermalnahmen zur
Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Familie erkannt und MaRnahmen in ihre
Richtlinien aufgenommen. Vorbildlich auf
diesem Gebiet ist die DFG. Die GEW setzt
sich daflr ein, dass solche FérdermaRnah-
men Standard bei allen (groBen) Drittmit-
telgebern werden; dies ist allerdings noch

keineswegs durchgangig der Fall.

Mutterschutz, Elternzeit, Elterngeld,
Kindergeld,

Teilzeitarbeit, Sonderurlaub, Freistellung:
Es ist von Vorteil, die Schwangerschaft der
Dienststelle zu melden, um den Schutz der
fur Schwangere (Tarifbeschaftigte und
Beamtinnen) geltenden Gesetze und Verord-
nungen zu erhalten und um die Beratung
der Hochschule (insbesondere auch des
Personalrats) wahrnehmen zu kénnen.
Sobald die Schwangerschaft bekannt ist,
muss die Dienststellenleitung eine Gefahr-
dungsbeurteilung des Arbeitsplatzes vorneh-
men, was insbesondere im naturwissen-
schaftlich-technischen Bereich von Belang
ist. Sie haben dann auch die Méglichkeit,
Ihre personlichen Perspektiven (z. B. eine
evtl. in Aussicht genommene Elternzeit;
Verlangerungsanspriche) zu klaren, und Ihre
Stelle kann ggf. (unter Vorbehalt) rechtzeitig

zur Vertretung ausgeschrieben werden.

Beamtinnen beziehen wahrend der Mutter-

schutzfristen weiterhin ihr volles Gehalt.

Tarifbeschaftigte haben wahrend der
Mutterschutzfristen Anspruch auf Mutter-
schaftsgeld und den Zuschuss des Arbeit-
gebers zum Mutterschaftsgeld, der dem
Arbeitgeber aus der Arbeitgeber-Umlage
U 2 erstattet wird. Das Geld fiir die Be-
schaftigung einer Vertretung ab Beginn der

Mutterschutzfrist steht daher zur Verfiigung.

Es wird empfohlen, sich friihzeitig Gber die

geltenden Konditionen von Elternzeit und

Arbeitsplatz Hochschule
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Elterngeld nach dem BEEG bei den Bera-
tungsstellen der Hochschule (Familien-
service, Personalrat) und der zustandigen
Stelle der Kommune (Elterngeldstelle) zu
informieren. Die Regelungen gelten fiir
beide Partner und bieten vielféltige Mog-
lichkeiten flr die partnerschaftliche Auf-
teilung von Elternzeit(en) / Elterngeld, von
Beurlaubung und Teilzeitarbeit.- Bereits
vorbereitet werden kann der Antrag auf

Kindergeld.

Die Hohe des Elterngeldes richtet sich der-
zeit nach dem Nettoeinkommen der letz-

ten zwolf Monate, davon werden 67% (bis
zu max. 1800 €) fiir die Monate gezahlt, in
denen die elterngeldberechtigte Person kein

Einkommen aus Erwerbstatigkeit erzielt.

Es sollte gut Uberlegt werden, inwieweit
eine Teilzeitarbeit in Elternzeit, sofern sie
nicht im ,Elterngeld-plus‘-Modell stattfindet
oder aus inhaltlichen Griinden notwendig
ist, Gberhaupt von Vorteil sein kann: Ein-
kommen aus Erwerbstatigkeit wird auf das
Elterngeld angerechnet, und Teilzeitarbeit
innerhalb der Elternzeit reduziert bei befri-
stet Beschaftigten den Umfang des Verlange-
rungsanspruchs nach WissZVG § 2 Absatz 5.

Sowohl der TV-L (§ 28) wie das LBG NW
bieten die Mdglichkeit der Beurlaubung
und der Teilzeitarbeit zur Betreuung min-
derjahriger Kinder. Hochstfristen gibt es
nur fiir den Beamtenbereich.

Unter bestimmten Umstdnden kdnnen
Beschaftigte vom Dienst freigestellt wer-
den, um ein erkranktes Kind zu pflegen.
Die Konditionen sind fiir Tarifbeschéftigte
in § 29 TV-L geregelt, fir Beamtinnen/
Beamte in § 33 der Freistellungs- und
Urlaubsverordnung (FrUrlV NRW).

Quellen:

Broschiiren der GEW ,kurz und knapp’ zu:
Mutterschutz; Elternzeit / Elterngeld;
Sonderurlaub und Dienstbefreiung mit und
ohne Beziige; Teilzeitbeschaftigung und
Beurlaubung

www.gew-nrw.de

Gesetz Uber befristete Arbeitsvertrage
in der Wissenschaft (Wissenschaftszeit-
vertragsgesetz, WissZeitVG)
http://tinyurl.com/zgnugmw

Beamtengesetz fiir das Land Nordrhein-
Westfalen (Landesbeamtengesetz — LBG NRW,
Stand 21. April 2009, derzeit in Novellierung)
http://tinyurl.com/jfv8ttq

Beendigung von Arbeitsverhaltnissen

Die in diesem Abschnitt behandelten The-

men gehoren zu den IndividualmaRnahmen,

die allen Personalraten fiir wissenschaftlich
Beschaftigte automatisch nach §§ 72 ff.
LPVG-NW von der Personalverwaltung zur

Beteiligung vorgelegt werden miissen.

Arbeitsverhaltnisse (angestellter wie auch
beamteter) wissenschaftlich Beschaftigter
kénnen aus unterschiedlichen Griinden

enden. Die grundlegenden Regelungen
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hierfur finden sich jeweils in den §§ 33 und
34 TV-Lund § 31 LBG NRW. Diese wiede-
rum sind im Netz vielfach auffindbar. Auch
andere Angaben sind auf diesem Wege

nachprifbar.

Die alte Vorstellung von der ,Rente mit
65" trifft heute auf niemanden mehr zu,
denn schon fiir die 1947 Geborenen gilt
eine Erhohung der Altersgrenze um einen

Monat pro Jahr, und bis zur angestrebten

Freistellungs- und Urlaubsverordnung NRW
(FrUrlV NRW)
http://tinyurl.com/heczsx4

TV-L
http://tinyurl.com/hr3ppj9

DFG Chancengleichheit
http://tinyurl.com/jnqg45x

Broschire des BMFSFJ: Elterngeld,
ElterngeldPlus und Elternzeit
http://tinyurl.com/j2brekw

Gesetz zum Elterngeld und zur Elternzeit
(Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz —
BEEG, Stand 27.1.2015)
http://www.gesetze-im-internet.de/beeg/

Gesetz zum Schutz der erwerbstatigen
Mutter (Mutterschutzgesetz — MuSchG,
Stand 23.10.2012)

http://www.gesetze-im-internet.de/muschg/

Bundeskindergeldgesetz
(BKGG, Stand 16.7.2015)
http://tinyurl.com/zczcxmb

Landespersonalvertretungsgesetz-NW
(LPVG-NW), Stand 16.Juli 2011
http://tinyurl.com/j6bwpr5

»Rente mit 67“ kommt mit jedem steigen-
den Geburtsjahr ein Monat — ab dem
Geburtsjahr 1959 kommen sogar jeweils

zwei Monate — hinzu.

Fur Angestellte und Beamte finden sich

entsprechende Tabellen in:
http://tinyurl.com/j922fvf

http://tinyurl.com/zeey6hn



Unter Berticksichtigung dieser Verschiebun-
gen gilt nach wie vor: Bei Erreichen der
Altersgrenze endet fiir auf Dauer Ange-
stellte das Arbeitsverhaltnis mit Ende des
Monats, in dem sie diese erreichen; das
Gleiche gilt auch fir Beamte (auBer fur
Professoren), die hauptsachlich in der
Lehre tatig sind (Ruhestand gemaR Alters-
grenze nach § 31 Absatz 2 LBG. Eine Aus-
nahme ware bei Besoldung nach H Besol-

dung, was wohl kaum noch vorkommt).

Caveat: Personalverwaltungen gehen auf-
grund der von ihnen vermittelten Informa-
tionen davon aus, dass Institute/Seminare
sich Uber das Ende von Dienstzeiten be-
wusst seien, was wiederum eine nicht zu
generalisierende Annahme ist. Fiir einen
beratenden PRwiss wie auch betroffene
wiss.MA, die entweder ihre Studis optimal
bedienen oder in gar keinem Fall eine
Stunde mehr als nétig unterrichten wollen:
Vor der Lehrplanung fiir das Semester, in
das die Altersgrenze fallt, ist zu entschei-
den, ob man bereit ist, mehr als notig zu
machen (dann kdame eine friihzeitige
Planung von Unterrichtsblocken in Frage),
oder es muss anstelle von LVen durch
anderweitige (Verwaltungs-)Tatigkeit die
Dienstpflicht erfiillt werden. Die Aussage
»,Nach Eintritt in den Ruhestand kann der
Beamte besoldete oder unbesoldete Lehr-
auftrage Ubernehmen” ist zweifellos rich-
tig, ob aber ein besoldeter Lehrauftrag
wirklich finanziert wird, diirfte im Einzelfall

zu verifizieren sein.

Ein befristeter Vertrag lauft (ohne weitere
Kindigung) mit dem in ihm angegebenen
Datum aus. Soll er verlangert werden, so
ist dies von der interessierten beschaftig-
ten durch die fachvorgesetzte Person tber
die personalbudgetverwaltende Stelle
(meist: Dekanat) in der Dienststelle recht-
zeitig (!) zu beantragen. Drei Monate vor
dem absehbaren Vertragsablauf miissen
wissenschaftlich Beschaftigte in jedem Fall
eine Meldung bei der Arbeitsagentur ge-
macht haben, um Anspriiche auf Arbeits-

losengeld zu wahren.

Caveat: Auf jegliche Verlangerungszusage
einer/s Fachvorgesetzten soll man sich nicht
verlassen, denn nur der Dienstvorgesetzte

kann giiltige Arbeitsvertrage ausstellen.

Eine Vertragsbeendigung auf Wunsch der/
des Angestellten kann durch Auflésungsver-
trag im gegenseitigen Einvernehmen (§ 33
Abs. 1 b TV-L) jederzeit zustande kommen
und ist zumeist einer ordentlichen Kiindi-
gung (s.u.) vorzuziehen. Hierzu genlgt ein
formloses Schreiben an die Personalver-
waltung mit einer beflirwortenden Unter-
schrift der/des Fachvorgesetzten. Da der
PRwiss dem Auflésungsbegehren zustim-
men muss, beschleunigt es den Ablauf,
wenn hierflr ein Grund ersichtlich ist, um
einen verdeckten Rausschmiss zu enttar-
nen. Meist ist der (unproblematische)
Auflésungsgrund ein neues Arbeitsverhalt-
nis. Ein solches sollte dann allerdings direkt
(kalendarisch am folgenden Tag) im An-
schluss an die Auflésung des alten wirksam
werden, damit negative Konsequenzen
bzgl. Sperrfrist beim Arbeitslosengeld und
ggf. einer eingruppierungsschadlichen
Unterbrechung von Beschiftigungszeiten

im o6ffentlichen Dienst vermieden werden.

Caveat: Bei der Beendigung der Beschafti-
gung aus eigenem Antrieb, sei es durch
Auflésung oder ordentliche Kiindigung (s.u.),
ist mit eingeschrankten Leistungen aus der

Arbeitslosenunterstiitzung zu rechnen.

Eine vorzeitige Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses durch Kiindigung seitens des
Arbeitgebers kann nur vom Dienstvorge-
setzten (also Rektor/in bzw. Prasident/in
der Universitdt oder Hochschule) ausge-
sprochen werden. Fachvorgesetzte (also
2.B. Professor/inn/en) kénnen eine Kiin-
digung bei der Personalverwaltung begriin-
det beantragen, ohne Zustimmung des
PRwiss kann aber auch die Dienststelle
einem solchen Begehren nicht stattgeben
(§ 74 LPVG-NW).

Kindbarkeit: Beschéftigte, die das vierzig-
ste Lebensjahr vollendet haben, kénnen
nach einer Beschaftigungszeit von minde-
stens 15 Jahren nur aus einem wichtigen
Grund gekiindigt werden; waren sie nach
den bis zum 31. Oktober 2006 geltenden
Tarifregelungen unkiindbar, bleiben sie
unkindbar (§ 34 Abs. 2 TV-L). Flr Frauen
wahrend der Mutterschutzfristen, Mitglie-
der der Personalvertretung und anerkann-
te Schwerbehinderte gelten besondere

Regelungen.

Bei einer ordentlichen Kiindigung gelten
(fur Arbeitgeber wie Arbeitnehmer) bin-
dende Fristen je nach zurlickgelegter
Beschaftigungszeit (vgl. § 34 Abs. 1 TV-L).
Will die Hochschule kiindigen, muss sie zu-
dem das Kiindigungsschutzgesetz beachten.

http://tinyurl.com/nov6zx

Bei Kiindigung durch den Arbeitgeber be-
darf es (nach vorangegangenen zur Kla-
rung gefiihrten Gesprachen mit Fachvor-
gesetzten) zunachst einer schriftlichen
Abmahnung seitens der Dienststelle. Dabei
muss die/der wissenschaftlich Beschiftigte
zu den Vorwiirfen gehort werden und hin-
reichend Gelegenheit bekommen, das kriti-
sierte Verhalten abzustellen. Der Personal-
rat ist gem. § 74 (2) LPVG-NW anzuhdren.

Der so informierte PRwiss sollte Kontakt
mit der betroffenen Person haben, um
deren Argumente in der vorgeschriebenen
Anhorung unterstiitzen zu kdonnen. An sol-
chen Kiindigungsfallen zeigt sich oft, dass
sie durch Kontaktnahme mit dem PRwiss
schon bei Auftreten der ersten Querelen
im Institut hatten gemildert, wenn nicht

vermieden werden kdnnen.

Die Frist fiir eine Kiindigung in der Probezeit,
d.h. bis zum Ende des sechsten Monats
seit Beginn des Arbeitsverhaltnisses, be-
tragt zwei Wochen zum Monatsschluss.
Sowohl wiss.MA als auch verantwortungs-
voll agierende Fachvorgesetzte sollten
diese Moglichkeit eines relativ schmerzlo-
sen (wenn seitens des Fachvorgesetzten
beantragten) Endes einer absehbar lange-
ren Qual in realistischer Einschatzung der

Lage nutzen. Der PRwiss kann helfen!

Eine ordentliche Kiindigung bei befristeten
Arbeitsvertragen (§ 30 (5) TV-L) ist nur
zuldssig, wenn die Vertragsdauer minde-
stens 12 Monate betragt. Der Personalrat
ist gem. § 74 (2) LPVG-NW anzuhéren.

Eine auRerordentliche (fristlose) Kiindigung
kann nur innerhalb von zwei Wochen nach
Bekanntwerden der Tatsachen ausgespro-
chen werden, die den Arbeitgeber zu der
MaRnahme veranlasst haben. Der Vorgang
ist dem PRwiss zur Anhorung (§ 74 (2)
LPVG-NW) vorzulegen, ohne seine Beteili-
gung ist die MaRnahme unwirksam (§ 74
(3) LPVG-NW)
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Versetzung, Umsetzung, Abordnung

Nach § 4 Abs. 1 TV-L kdnnen Beschéftigte
aus dienstlichen oder betrieblichen
Griinden versetzt oder abgeordnet wer-
den. Eine Abordnung ,ist die vom Arbeit-
geber veranlasste voriibergehende Be-
schaftigung bei einer anderen Dienststelle
[...] desselben oder eines anderen Arbeit-
gebers unter Fortsetzung des bestehenden
Arbeitsverhaltnisses”. Eine Versetzung

erfolgt dagegen auf Dauer. Vor einer Ver-

setzung oder Abordnung fiir mehr als drei

Monate ist die/der Beschaftigte zu horen.

Nach § 4 Abs. 2 TV-L kann auch eine min-
destens gleich vergltete Tatigkeit bei
einem Dritten im In- oder Ausland zuge-
wiesen werden, bei dem der TV-L nicht zur
Anwendung kommt. Eine solche Zuweisung
—dabei wird das bestehende Arbeitsver-
haltnis fortgesetzt — konnen Beschéftigte

nur aus wichtigem Grund verweigern.

Zusatzversorgung (VBL)

Wissenschaftlich Angestellte an Hochschu-
len sind zu liber 80% befristet beschaftigt.
Zudem ist die Vertragslaufzeit oft sehr
kurz, sodass wissenschaftliche Mitarbeiter
zu Beginn ihrer Beschaftigung oft vor der
Frage stehen, ob sie iberhaupt die finf
Jahre Beschéftigungszeit im offentlichen
Dienst erreichen konnen, um die Anwart-
schaft auf die Pflichtversicherung (VBLklassik)

zu erfillen.

Aus diesem Grund kénnen sich wissen-
schaftlich Angestellte, deren Vertragslauf-
zeit unter 5 Jahren liegt, innerhalb von
zwei Monaten nach Vertragsbeginn von
der Versicherungspflicht befreien lassen.
Der Arbeitgeber muss in diesen Féllen eine
zusatzliche Altersvorsorge in der freiwilli-

gen Versicherung VBLextra begriinden. Fiir

die Beschaftigten hat dies zwei Vorteile:
Zum einen gibt es fir Rentenleistungen
aus der VBLextra keinerlei Wartezeiten,
das heilt, jeder Beitrag fiihrt sofort zu
einer spateren Rentenzahlung. Zweitens
leistet der Arbeitgeber (zumindest in den
westlichen Bundeslandern) die Beitrage fur
die VBLextra allein, d.h. der Eigenanteil
(von zurzeit 1,41 Prozent des Entgelts in
der VBLklassik) entféllt. Ein Nachteil ist: Die
Leistungen aus der VBLextra werden wohl

geringer sein als aus der VBLklassik.

Wird der Arbeitsvertrag tber finf Jahre
hinaus verldngert, tritt ab diesem Moment
(zum 1. des Monats der Verlangerungs-
vereinbarung) die Versicherungspflicht in
der VBLklassik ein. Dabei werden die
Zeiten in der VBLextra auf die fiinf Jahre

Wartezeit angerechnet.

Europadisierung, Charta fiir Forscher/innen

Kurz nach der Ubereinkunft iber die Neu-
strukturierung des Studiums in Bachelor-

und Master-Abschlisse (Bologna-Prozess,
1999) verstandigten sich die Staats- und
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Regierungschefs der Europaischen Union in
Lissabon im Jahre 2000 darauf, die EU bis
2010 ,zum wettbewerbsfahigsten und
dynamischsten wissensbasierten Wirt-

schaftsraum der Welt zu machen — einem

Bei derartigen MaBnahmen hat der PRwiss
gem. § 72 Abs. 1 Nr. 5 und 6 LPVG mitzu-
bestimmen. Der Tatbestand der Umsetzung
ist hier allerdings auf solche MaRnahmen
beschrankt, die einen Wechsel des Dienst-
ortes innerhalb der Dienststelle mit sich
bringen. So kann z.B. der Wechsel eines
Biiroraums in den Bereich eines benach-
barten Instituts zur Vermeidung sonst nicht
|6sbarer Dauerquerelen zwischen wiss.MA

zu einer PRwiss-MaRnahme werden.

Die Beschéftigten haben auch die Moglich-
keit, die bisherige durch den Arbeitgeber
begriindete freiwillige Versicherung als eige-
ne Versicherung zusatzlich zur Pflichtver-
sicherung fortzusetzen und konnen die steu-
erliche Forderung (Riester) nutzen. Eine rik-
kwirkende Pflichtversicherung ist allerdings
ausgeschlossen. Unter bestimmten Umstan-
den kénnen Beschéftigte ihre Anspriiche auch

zu einem neuen Arbeitgeber mitnehmen.

Hinweise:

Versorgungsanstalt des Bundes und der

Lander (VBL) in Karlsruhe: www.vbl.de

Tarifvertrag liber die betriebliche Altersver-
sorgung der Beschaftigten des offentlichen
Dienstes (Tarifvertrag Altersversorgung — ATV)
http://tinyurl.com/jxwtxwd

Wirtschaftsraum, der fahig ist, ein dauer-
haftes Wirtschaftswachstum mit mehr und
besseren Arbeitsplatzen und einem gréRe-

ren sozialen Zusammenhalt zu erzielen”.



Europdische Standards

Um Mindeststandards flr die Beschaftigung
von Forscher/innen zu definieren, hat die
Europdische Kommission im Mérz 2005 eine
Empfehlung tiber eine ,, Europaische Charta
fuir Forscher und einen Verhaltenskodex fiir
die Einstellung von Forschern” gegeben.
Darin sind grundlegende Merkmale, Verant-
wortlichkeiten fiir und Anspriiche von
Forscher/innen festgelegt. Das erklarte Ziel
der Kommission ist es, die Mobilitat im
Europdischen Hochschul- und Forschungs-
raum zu férdern. Insbesondere zielt der Ver-
haltenskodex darauf ab, Einstellungsverfah-
ren zu verbessern und Auswahlverfahren

gerechter und transparenter zu machen.

Forscher/inn/en werden in der Charta als
»Spezialisten” bezeichnet, ,die mit der
Planung oder der Schaffung von neuem
Wissen, Produkten, Verfahren, Methoden
und Systemen, sowie mit dem Manage-
ment diesbezliglicher Projekte betraut
sind“. Dariiber hinaus unterscheidet die
Charta zwischen ,Nachwuchsforschern
und ,,erfahrenen Forschern”. ,Nachwuchs-
forscher” sind definiert als Wissenschaftler/
innen in den ersten vier Jahren ihrer
Forschungstatigkeit, einschlieRlich der
Forschungsausbildungszeit. Die Bezeichnung
,erfahrene Forscher” wird auf promovierte
Wissenschaftler/innen sowie auf jene ihrer
Kolleg/inn/en angewandt, die seit Erreichen
eines Hochschulabschlusses, der die
Zulassung zur Promotion ermaglicht, min-
destens vierjahrige Erfahrung (Vollzeitaqui-

valent) in der Forschung nachweisen kénnen.

In einer jingeren Studie der Europaischen
Kommission zeigt sich, dass 4 von 5 der
befragten wiss. Beschaftigten die Karrieren
von Forscher/innen als ein zentrales Hand-
lungsfeld im europdischen Forschungsraum
betrachten, liber 80% glauben, dass die
Arbeitsbedingungen und Karriereperspek-
tiven fir Forscher/innen im 6ffentlichen
Sektor vergleichsweise unattraktiv sind

(European Commission, 2012, p. 8f)

Einschadtzung

Die allseits propagierte Internationalisie-

rung von Hochschule und Forschung setzt
auf personeller Ebene die Bereitschaft zur
Mobilitat von Wissenschaftler/inne/n vor-

aus. Um diese zu fordern, missen beste-

hende Hirden abgebaut werden - wie z.B.,
dass Hochschulbeschéftigte ihre Anspriiche
aus nationalen Sozialversicherungssystemen
ins Ausland mitnehmen kénnen und dass
sie wegen ihrer Auslandsaufenthalte bei der
Eingruppierung nach TV-L nicht benachteiligt
werden durfen (vgl.:

http://tinyurl.com/zp6dwwv

Die Bilanz des Wissenschaftsrates 10 Jahre
nach der Lissabon-Erklarung fiel fir
Deutschland relativ erntichternd aus (s.
Hinweis unten) und deckte sich in groRen
Teilen mit den Einschdtzungen der GEW:
,Die Karrierewege in Hochschule und
Forschung sind im internationalen Vergleich
nicht wettbewerbsfahig. Undurchsichtige
Rekrutierung von Nachwuchskréaften,
Kurzzeitvertrage ohne soziale Absicherung
und fehlende Planungssicherheit der wis-
senschaftlichen Laufbahn schrecken junge
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler

ab“ (Keller, s. http://tinyurl.com/z3syuve ).
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Hinweise

European Commission: Public consultation
on the European Research Area Framework -
Preliminary Report, Brussels, 2012, Areas of
untapped potential for the development of
the European Research Area:
http://tinyurl.com/6sk4ose

Dok-HuF-2012/01: ,Supportive Environment
for Acadamic Staff” — Positionspapier des
European Trade Union Committee for
Education — ETUCE

Kommission der europdischen Gemein-
schaften, Briissel, 2005: Empfehlung der
Kommission (iber die Europaische Charta
fiir Forscher und einen Verhaltenskodex fir
die Einstellung von Forschern:
http://tinyurl.com/hw7owuf

Wissenschaftsrat (Geschaftsstelle KéIn):
Empfehlungen zur deutschen Wissenschafts-
politik im Europdischen Forschungsraum.
Juli 2010, vgl. http://tinyurl.com/zksch3r
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Personalrat — Beteiligungsformen

Die Rechtsgrundlage fiir die Arbeit des
Personalrats bildet das Landespersonal-
vertretungsgesetz fiir Nordrhein-Westfalen
(LPVG-NW). Nach § 105 dieses Gesetzes
existiert fur Beschaftigte des Mittelbaus an
den Hochschulen eine eigene Personalver-
tretung, die Personalrate der wissenschaft-
lich und kinstlerisch Beschaftigten (PRwiss
oder WPR) an den einzelnen Universitaten
und Fachhochschulen, an den staatlichen
Kunst und Musikhochschulen dariber hin-
aus ein Hauptpersonalrat, in dem die wis-
senschaftlich und kiinstlerisch Beschaftig-

ten eine eigene Gruppe bilden.

Einige Mittelbaugruppen sind allerdings
von der Personalvertretung ausgenommen:
Dies sind z. B. die wissenschaftlichen Assis-
tentinnen und Assistenten, die Oberassis-
tentinnen und Oberassistenten, die

Oberingenieurinnen und Oberingenieure.

Die Akademischen (Ober-)Rate auf Zeit und
die wissenschaftlichen Hilfskrafte (WHK),
die friiher von der Vertretung ausgenom-
men waren, werden seit der Novellierung
des LPVG im Juli 2011 ebenfalls vertreten.

Nach Inkrafttreten des Hochschulfreiheits-
gesetzes und der weitgehenden Autonomie
der Universitaten und Fachhochschulen
haben die ortlichen Personalrate die ,Landes-
personalratekonferenz der wissenschaftlich
Beschaftigten” auch als Ersatz flir den ab-

geschafften Hauptpersonalrat gegriindet.

Oberste Dienstbehorde gemal §68 LPVG
(Letztentscheidungsinstanz) ist das Minis-

terium.

Dienststelle und Personalrat

Das Gesetz verpflichtet Dienststelle und
Personalrat in § 2 Abs. 1, zur Erflllung der
dienstlichen Aufgaben und zum Wohle der
Beschaftigten im Rahmen der Gesetze und
Tarifvertrage ,vertrauensvoll zusammenzu-
arbeiten”. Dienststelle und Personalrat wir-
ken ,,mit den in der Dienststelle vertrete-
nen Gewerkschaften und Arbeitgeberverei-
nigungen zusammen®. Die ausdriickliche
Verpflichtung zur vertrauensvollen

Zusammenarbeit beeintrachtigt nicht die
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Pflicht des Personalrats, auf der Grundlage
des Gesetzes die Interessen aller Beschéf-
tigten gegenlber dem Leiter bzw. der

Leiterin der Dienststelle zu vertreten.

Insbesondere hat der Personalrat nach

§ 62 LPVG dariiber zu wachen, dass alle
Beschaftigten nach Recht und Billigkeit
behandelt werden und dass unterschiedli-
che Behandlung von Personen wegen ihrer
Abstammung, Religion, gewerkschaftlichen
Betatigung oder Einstellung sowie wegen
des Geschlechtes unterbleibt. Das Gesetz
verpflichtet den Leiter bzw. die Leiterin der
Dienststelle (Rektor/in oder Prasident/in)
zu regelmaRigem Meinungsaustausch mit
dem Personalrat (§ 63) und zu dessen recht-
zeitiger und umfassender Information (§ 65)
in Bezug auf alle Aufgaben, die er zu erfiil-
len hat. Der Personalrat ist seit der Novellie-
rung des LPVG im Jahr 2011 auch an Arbeits-
gruppen, die der Vorbereitung von Entschei-

dungen dienen, beratend zu beteiligen.

Aufgaben des Personalrates

§ 64 listet die allgemeinen Aufgaben des
Personalrats auf. Er hat dabei die kollekti-
ven Interessen der Beschaftigten bei
Entscheidungen liber die Gestaltung der
Arbeitsverhaltnisse in der Hochschule zur
Geltung zu bringen. Dafiir sieht das LPVG
verschiedene Formen der Beteiligung vor:
von der Mitbestimmung tber die

Mitwirkung bis zur Anhérung.

MaBnahmen, die der Mitbestimmung
unterliegen, kann die Dienststelle nur mit
der formlichen Zustimmung des Personal-
rates durchfiihren. Dazu gehdéren die wich-
tigsten Personalentscheidungen wie Ein-
stellung, Beforderung, Laufbahnwechsel,
Ein-, Hoher- und Herabgruppierung, Uber-
tragung einer hoher oder niedriger zu
bewertenden Tatigkeit, die Nichtgenehmi-
gung von -> Nebentatigkeiten oder von
Beurlaubungen und von -> Teilzeitbeschaf-
tigungen sowie Entscheidungen Uber die
Arbeitsorganisation und die Ordnung in
der Dienststelle wie Beginn und Ende der
taglichen Arbeitszeit, Gestaltung der
Arbeitsplatze und seit 2011 auch wieder

die ordentliche Kiindigung. Die Personal-
rate kdnnen bei bestimmten personenbe-
zogenen MaBnahmen (z.B. Geltendma-
chung von Ersatzanspriichen (-> Dienst-
haftung)) nur tatig werden, wenn der bzw.

die Betroffene dies beantragt.

Bei Mitwirkungsangelegenheiten muss die
Stellungnahme des Personalrates eingeholt
und berticksichtigt werden. Kommt die
Dienststellenleitung den Einwédnden des Per-
sonalrats nicht nach, muss sie dies gegeni-

ber dem Personalrat schriftlich begriinden.

Damit sind die Interventionsmoglichkeiten
der Personalvertretung fast schon erschopft.
Im Unterschied zum Mitbestimmungsver-
fahren gibt es hier namlich keine Einigungs-
stelle, allerdings kann der Personalrat dann,
wenn seine Einwande im Mitwirkungsver-
fahren nicht berlcksichtigt werden, das
oberste Organ (flr die Hochschulen nach
§82(2) Hochschulzukunftsgesetz das Minis-
terium) anrufen (LPVG §69 (6)). Zu den mit-
wirkungspflichtigen MaRBnahmen gehoren
u.a. bestimmte innerdienstliche Verwal-
tungsanordnungen sowie Stellenausschrei-
bungen und, was im Zusammenhang mit der
Umstrukturierung von Hochschulen von
besonderer Bedeutung ist, bei der Entwick-
lung von behdrdlichen oder betrieblichen

Grundsatzen der Personalplanung.

Das Anhorungsrecht muss gewahrt werden
2.B. bei Aufhebungsvertragen, bei Kiindi-
gungen in der Probezeit, bei auBerordentli-
chen Kiindigungen, bei der Vorbereitung
von Entwirfen zu Stellenplédnen oder bei
der Planung von Neu-, Um- und Erweite-
rungsbauten. Das Recht des Personalrats
besteht in diesen Fallen zwar nur darin,
eine Stellungnahme abzugeben, ohne dass
die beabsichtigte MaRnahme abgewendet
werden kann; die verspatete oder gar
unterlassene Anhorung hat aber die

Unwirksamkeit der MalBnahme zur Folge.

In allen Angelegenheiten, in denen der
Personalrat mitbestimmt, gibt ihm das
Gesetz ein Initiativrecht, d.h. er kann selbst
bestimmte MaRnahmen in Angriff nehmen
und dazu eine Entscheidung der Dienst-

stelle erzwingen oder beschleunigen.



Einigungsstelle

Wenn zu einer MaRnahme im Mitbestim-
mungsverfahren keine Einigung erzielt
wird, kann entweder vom Leiter bzw. der
Leiterin der Dienststelle oder aber vom
Personalrat die Einigungsstelle angerufen
werden, die in den meisten Fallen Empfeh-
lungen an die entscheidungsberechtigte
Stelle (fur die Hochschulen nach §82(2) das
Ministerium) aussprechen kann und nur in
einigen wenigen Angelegenheiten endgiil-
tige Entscheidungen fallt. Unter bestimm-
ten Voraussetzungen kann der Personalrat
auch die Verwaltungsgerichte anrufen und

Entscheidungen beantragen.

Personalversammlung

Mindestens einmal im Jahr muss der Per-
sonalrat die Beschéftigten zu einer Perso-

nalversammlung einladen, um u.a. den

Rechenschaftsbericht tiber die geleistete
Arbeit zur Diskussion zu stellen. Auf der
Personalversammlung kdnnen Empfehlun-
gen an den Personalrat beschlossen wer-
den. Bei Bedarf konnen zu wichtigen Fra-
gen weitere Personalversammlungen oder

Teilversammlungen einberufen werden.

Aktive Mitbestimmung im Sinne der
Beschaftigten

Der Personalrat kann seine Mitbestimmungs-
rechte nur nutzen, wenn er in standigem
Kontakt zu den Beschaftigten steht.
Deshalb:

B Informieren Sie den Personalrat tiber
jede MaBBnahme der Dienststelle, mit

der Sie nicht einverstanden sind!

B Lassen Sie sich bei Personalangelegen-
heiten vom Personalrat beraten!

Personalrat und Gleichstellung

Die Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern ist in Deutschland ein Grundrecht
(Art 3 Abs. 2 GG). Der Personalrat hat die
Aufgabe ,die Verwirklichung des Grund-
rechts der Gleichberechtigung von Frauen
und Méannern zu fordern” (§64 Abs. 10
LPVG NRW) und nach pflichtgemaRem
Ermessen zu entscheiden, ob er tatig wird
und welche MaBBnahmen er ergreift, um an
der Verwirklichung der Grundsatze des
Landesgleichstellungsgesetzes mitzuarbei-

ten.

Was kann der Personalrat konkret
tun, um die Gleichstellung von Frauen
und Méannern zu fordern?

Idealerweise arbeitet der Personalrat mit
der Gleichstellungsbeauftragten eng zu-
sammen und unterstitzt sie. Da er, im
Unterschied zur Gleichstellungsbeauf-
tragten, der Gegenpart der Verwaltung ist,

kann er Initiativen der Gleichstellungs-

beauftragten aufgreifen und Gber seine
Beteiligungsformen weiterverfolgen. Er
kann PersonalmaRnahmen ggf. ablehnen,
z. B. wenn die Gleichstellungsbeauftragte
nicht oder fehlerhaft beteiligt worden ist.
Darliber hinaus obliegt es ihm, samtliche
Personalentscheidungen daraufhin zu
Uberprifen, ob sie mit den Regelungen des

Gleichstellungsplans tibereinstimmen.

Der Personalrat kann Dienstvereinbarung
abschlieBen tiber Arbeitszeit, Auswahl der
Teilnehmenden an Fortbildungen, Beurtei-
lungsrichtlinien und Arbeitsplatzgestaltung.
Frauenférderung kann hier immer ein inte-
graler Bestandteil sein. Weiterhin kann er
bei Dienstvereinbarungen, Auswahl- und
Beurteilungsrichtlinien darauf achten, dass
nicht ein Geschlecht benachteiligt wird.
Uber sein Initiativrecht kann er Vorschliage
fur Dienstvereinbarungen zu Themen wie
Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeits-
platz, Organisation von Teilzeitarbeitsplatzen

oder Kinderbetreuung machen.

Und noch eines: der Personalrat wird alle
vier Jahre von den Beschéftigten der

Dienststelle gewahlt.

Wahlen Sie aktive und sachkundige
Personalratsmitglieder: die Listen der GEW

und von ver.di.

Hinweise:

Roland Neubert, Dr. Mario Sandfort,

Ute Lorenz, Jan Vellemann:
Personalvertretungsgesetz fiir das Land NRW,
Kommentar fiir die Praxis, NDS-Verlag Essen,
12. Aufl. 2014.

Horst Welkoborsky, Birger Baumgarten,
Peter Berg, Irma Vormbaum-Heinemann:
Landespersonalvertretungsgesetz
Nordrhein-Westfalen, Basiskommentar mit
Wahlordnung, Bund-Verlag, 6. Aufl. 2015

Ein Bereich, in dem das Engagement des
Personalrates fiir die Gleichstellung von
Frauen und Méanner sehr wirksam sein

kann, ist die Stellenneubesetzung.

Die Ausschreibungspflicht dient der Bes-
tenauslese. Die Pflicht zur Ausschreibung
ist eine Sollregelung, es kann also nur in
begriindeten Ausnahmefillen hiervon
abgewichen werden. Der Personalrat prift
jede einzelne Begriindung beim Ausschrei-
bungsverzicht sehr sorgfaltig darauf hin, ob
und welche Auswirkung diese auf das Ge-

schlechterverhaltnis haben.

Die Regelungen des Landesgleichstellungs-
gesetzes (LGG) zu Vorstellungsgesprachen
haben das Ziel, die Unterreprasentanz von
Frauen und ihre Chancen im Auswahlver-
fahren zu verbessern. Die Dienststelle ist
nicht verpflichtet, Vorstellungsgesprache
zu fiihren. Da jedoch eine Personalent-
scheidung den Erfordernissen der Besten-

auslese genlgen soll, ist eine umfassende
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Schwerbehinderung bzw. Behinderung

Rechtliche Grundlagen

Behinderte und von Behinderung bedrohte
Arbeitnehmer/innen werden durch das
neunte Sozialgesetzbuch (SGB IX) beson-
ders geschiitzt. In NRW wurden zur
Konkretisierung des SGB IX die Richtlinien
zur Durchfiihrung der Rehabilitation und
Teilhabe behinderter Menschen (SGB IX)
im offentlichen Dienst des Landes NRW
vom 14.11.03 zuletzt gedndert durch
Runderlass des Innenministeriums vom -
21-24.12.01- vom 09.12.09 erlassen

https://recht.nrw.de/Imi/owa/br_vbl
_detail_text?anw_nr=7&vd_id=11825
&ver=8&val=11825&menu=1&vd_back=N

Feststellung der (Schwer-)Behinderung

Eine Behinderung liegt vor, wenn korperli-
che Funktionen, geistige Fahigkeiten oder
die seelische Gesundheit eingeschrankt

sind und langer als sechs Monate von dem
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fir das Lebensalter typischen Zustand
abweichen. Schwerbehinderte, die in
Deutschland wohnen, sind nach dem SGB
IX (§ 2 Abs. 2) Menschen mit einem Grad
der Behinderung (GdB) von mindestens 50.
Fur sie gelten die im zweiten Teil des SGB
IX enthaltenen besonderen Schutzrechte.
Antrage zur Feststellung einer Schwerbe-
hinderung sind bei den Behorden der Kreise,
dem Versorgungsamt oder auch bei der
Stadt zu stellen (siehe *1). Bevor Sie einen
Antrag stellen, sollten Sie sich in jedem Fall
von der Vertrauenspersonen der Schwer-

behinderten Menschen beraten lassen.

Die zustandige Behorde entscheidet tGber
den Antrag unter Hinzuziehung arztlicher
Gutachten und setzt den GdB fest. Sind Sie
mit der Entscheidung nicht einverstanden,
sollten Sie — unter Einbeziehung der
Schwerbehindertenvertretung oder des
Personalrats — innerhalb von vier Wochen

Widerspruch einlegen und gleichzeitig

Beurteilungsgrundlage der auswahlenden
Beteiligten unerlasslich. Aus diesem Grund
ist, neben der Aktenlage, auch der
Eindruck, den die Bewerberinnen und
Bewerber im Vorstellungsgesprach ver-
mittelten, ein unverzichtbares Element. Zu
den Vorstellungsgesprachen sollen nach
dem LGG mindestens die Halfte der qualifi-
zierten Bewerberinnen eingeladen wer-
den. So erhalten ebenso viele Frauen wie
Ménner die Chance, noch einmal persén-
lich ihre fachlichen Kenntnisse sowie ihre
sozialen Kompetenzen oder Schliisselqua-
lifikationen darstellen zu kdnnen. Die im
Auswahlverfahren herangezogenen Hilfs-
kriterien diirfen keine Frauen benachteili-
gende Wirkung haben. Fragen zur Schwan-
gerschaft oder zur Organisation der
Kinderbetreuung dirfen weder mindlich
oder schriftlich (z.B. im Fragebogen gestellt)

werden.

Akteneinsicht beantragen. Kopien der
Gutachten werden auf Antrag auf dem
Postweg in Kopie zugestellt. Erst nach
genauer Durchsicht der Gutachten und
medizinischen Befunde kann eine qualifi-
zierte Begriindung des Widerspruchs
erfolgen. Die Schwerbehindertenvertre-
tung oder die Gewerkschaft ist bei der
Begriindung behilflich.

Personen mit einem GdB von weniger als
50, aber mindestens 30, konnen unter be-
stimmten Voraussetzungen, einem schwer-
behinderten Menschen gleichgestellt wer-
den. Der Antrag ist bei der Arbeitsagentur zu
stellen. Dadurch erhalten sie eine vergleich-

bare Rechtsstellung wie Schwerbehinderte.

Besonderer Kiindigungsschutz
(88 85 - 92 SGB IX)

Die Kiindigung des Beschaftigungsverhalt-

nisses mit schwerbehinderten Arbeitneh-



mern durch den Arbeitgeber bedarf der
Zustimmung des Integrationsamtes. Aus-
genommen sind Beschaftigungsver-
héltnisse von weniger als sechs Monaten.
Bei der Entscheidung des Integrationsam-
tes wird zunachst gepriift, ob begleitende
Hilfen einer Kiindigung vorbeugen oder sie
verhindern konnen. Ein weiterer wichtiger
Gesichtspunkt ist die Frage, ob der Kiindi-
gungsgrund seine Ursache in der Behinde-
rung findet. Der besondere Kiindigungs-
schutz gilt ab Antragstellung bei den
zustandigen Behorden. Die Antragstellung
muss dem Arbeitgeber jedoch spatestens
vier Wochen nach Antragstellung ange-

zeigt werden.

Zusatzurlaub (§ 125 SGB IX)

Schwerbehinderte Beschaftigte haben
Anspruch auf bezahlten Zusatzurlaub von

einer Arbeitswoche im Jahr (5 Tage).

Hilfen zur Teilhabe am Berufs- und
Arbeitsleben

Um die Erwerbsfahigkeit behinderter
Menschen dauerhaft zu erhalten oder zu
verbessern, sehen das Sozialgesetzbuch
(SGB) IX und die Ausgleichsabgabeverord-
nung zum Schwerbehindertengesetz
(SchwbAV) verschiedene finanzielle und
sonstige Hilfen vor. Finanzielle Leistungen
aus der Ausgleichsabgabe oder vom
Arbeitsamt kénnen vom schwerbehinder-
ten Menschen als auch vom Arbeitgeber

beantragt werden.

Finanzielle Leistungen fiir schwerbehinder-
te Beschaftigte gibt es fiir technische
Arbeitshilfen, zum Erreichen des Arbeits-
platzes (einkommensabhangig), zur
Beschaffung, Ausstattung und Erhaltung
einer behindertengerechten Wohnung
(einkommensabhangig), zur Teilnahme an
Leistungen zur Erhaltung und Erweiterung
beruflicher Kenntnisse und Fahigkeiten und
zur Finanzierung einer Arbeitsassistenz. Die
Schwerbehindertenvertretung ist bei der

Beantragung behilflich.

Arbeitgeber kdnnen Leistungen zu behin-
dertengerechter Einrichtung und Unter-
haltung von Arbeitsplatzen schwerbehin-

derter Menschen bekommen. Bei der

Planung von Neubauten ist zu gewahrlei-
sten, dass sowohl die Gebaude, die Innen-
einrichtung als auch die AuBenanlagen

barrierefrei gestaltet werden.

Auf Verlangen kénnen Schwerbehinderte
gemaR § 124 SGB IX von Mehrarbeit
befreit werden. Sie haben grundsatzlich
einen Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung.
Arbeitszeit und Pausen kénnen entspre-
chend der Leistungsfahigkeit und den
Bedirfnissen der behinderten Menschen
abweichend von den Arbeitszeitvorschrif-
ten geregelt werden; dabei darf die regel-
maRige wochentliche Arbeitszeit jedoch
nicht vermindert werden. Es ist ihnen
Dienstbefreiung in angemessenem Umfang
zu gewdhren, wenn sie auf Grund ihrer
Behinderung besonders von extremen
Wetterlagen und sonstigen Einfliissen

betroffen sind.

Schwerbehinderte Menschen, die in der
Lehre tatig sind, konnen in Abhangigkeit
vom Grad der Behinderung eine ErmaRi-
gung ihrer regelmaRigen Lehrverpflichtung
erhalten (§ 5 der Verordnung tiber die
Lehrverpflichtung an Universitdten und
Hochschulen NRW).

Das Wissenschaftszeitvertragsgesetz sieht
fur wissenschaftlich und kiinstlerisch
Beschaftigte mit einer Behinderung oder
einer schweren chronischen Erkrankung
einen um zwei Jahre verlangerten
Hochstbefristungszeitraum vor (inklusions-

politische Komponente).

Jede Dienststelle hat flr schwerbehinderte
Menschen, die aus Griinden ihrer Behinde-
rung auf die Benutzung eines Kraftfahrzeugs
angewiesen sind, Parkflachen kostenfrei

bereitzuhalten.

Dem Wunsch nach Versetzung, Umsetzung
oder Abordnung von schwerbehinderten
Beschaftigten sollte der Arbeitgeber nach
Méglichkeit entsprechen. Gegen ihren
Willen sollten sie nur aus dringenden
dienstlichen Griinden versetzt, umgesetzt

oder abgeordnet werden.

Nachteilsausgleich

In Abhangigkeit von der Art und dem Grad
der Behinderung erhalten behinderte

Menschen unter anderem folgende Nach-
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teilsausgleiche: Unentgeltliche Beférderung
im OPNV, KfZ-SteuerermaRigung /-befrei-
ung, Befreiung von den Rundfunkgebiihren
und Gewdhrung eines Lohn- oder Einkom-
mensteuerfreibetrags. Unter bestimmten
Voraussetzungen kénnen auRergewdhnli-
che Belastungen (z.B. Kinderbetreuungs-
kosten, Krankheitskosten, Kuren) steuerlich
geltend gemacht werden, wenn sie mit der

Behinderung zusammenhangen.

Informationen tiber den Ihnen zustehenden
Nachteilsausgleich ( * 2) erhalten Sie bei
allen REHA-Tragern, der ortlichen
Fursorgestelle, den Integrationsamtern, der
Arbeitsgemeinschaft der (Haupt-) Schwer-
behindertenvertretungen der Obersten
Landesbeh6rden NRW (ADSV NRW), dem
Arbeitsamt, dem Finanzamt, den
Schwerbehindertenvertretungen und den

Personalréten.

Links:

*1: http://tinyurl.com/hnowrp9
* 2: http://tinyurl.com/ztégh4p
SGB IX: http://tinyurl.com/ze8lcwk

Richtlinie zur Durchfiihrung der Rehabili-
tation und Teilhabe behinderter Menschen
(SGB IX) im &ffentlichen Dienst im Land
Nordrhein-Westfalen:

http://tinyurl.com/grwyht3

Ausgleichsabgabeverordnung zum
Schwerbehindertengesetz (SchwbAV):
http://tinyurl.com/js5onwq

Lehrverpflichtungsverordnung NRW:
http://tinyurl.com/zcoqgxjq

Wegweiser Rehabilitationstrager:

http://tinyurl.com/zzpozj3

Bundesarbeitsgemeinschaft der Intergrati-
onsamter und Hauptflrsorgestellen:
http://tinyurl.com/hkb4w8y

Arbeitsgemeinschaft der (Haupt-)Schwer-
behindertenvertretungen der Obersten
Landesbehérden NRW (ADSV NRW):
http://www.agsv.nrw.de/Startseite/index.php

Beauftragter der Bundesregierung fiir die
Belange behinderter Menschen:

http://www.behindertenbeauftragter.de/

WissZeitVG
http://tinyurl.com/zgnugmw
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Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)

Fiir alle Beschéaftigten mit langerfristigen
gesundheitlichen Problemen hat der
Gesetzgeber im § 84 SGB IX das Betrieb-
liche Eingliederungsmanagement (BEM)
eingefiihrt. Der Arbeitgeber ist verpflich-
tet, ein BEM fr alle Beschéftigten, die
ununterbrochen oder durch wiederholte
kirzere Erkrankungen innerhalb von 12
Monaten langer als 6 Wochen arbeitsunfa-
hig waren, durchzufiihren. Dies setzt eine

Zustimmung der Betroffenen voraus.

Ziel des BEM ist die Wiederherstellung
oder der Erhalt der Arbeitsfahigkeit und
damit des Arbeitsplatzes. Im BEM sollen
medizinische, organisatorische oder beruf-
liche MalRnahmen gesucht werden, die
einen Beitrag zur Vermeidung oder Ver-
ringerung der kiinftigen Arbeitsunfahigkeit

der Betroffenen leisten kénnen.

Im BEM nimmt der Arbeitgeber in geeigne-
ter Form zunachst Kontakt mit der oder
dem Betroffenen auf und beteiligt die
Personal- und Schwerbehindertenvertre-
tung, falls der oder die Betroffene dies
nicht ablehnt. Wurde zur Begleitung oder
Durchfiihrung des BEM ein Praventions-
oder Integrationsteam gebildet, dem min-
destens die o.g. Vertreter angehéren soll-
ten, kann dies mit Zustimmung der Betrof-
fenen einbezogen werden. Diesem Team
konnen auch Vertreter/innen des betriebs-
arztlichen Dienstes und bei Bedarf drtlicher
Serviceeinrichtungen (z.B. Krankenkasse)

oder der Integrationsamter angehdren.

Zundachst ist im BEM mit den Betroffenen
die Frage zu kldren, ob es betriebliche
Ursachen fiir die gesundheitlichen Prob-
leme gibt; z.B muss bei grippalen Infekten
kein BEM durchgefiihrt werden. Im néach-
sten Schritt wird dann geklart, ob und ggf.
welche betrieblichen Manahmen geeig-
net waren, zur Wiedererlangung oder zum

Erhalt der Arbeitsfahigkeit beizutragen.
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AnschlieRend ist deren Umsetzbarkeit zu
prifen. Fir die Arbeitsplatzausstattung
gibt es finanzielle FordermalRnahmen, fiir
schwerbehinderte Beschéftigte sind die
Integrationsamter zustandig. Fur nicht-
schwerbehinderte Beschéftigte die Dt-
Rentenversicherung, bzw. die Arbeitsagen-
tur. Dort besteht seit einigen Jahren die
Moglichkeit unterstitzende Hilfen bei der
Arbeitsplatzausstattung zu beantragen.
Alle einzelfallbezogenen Malnahmen
bedirfen jeweils wieder der Zustimmung
durch die oder den Betroffenen. Die
Zustimmung kann jederzeit widerrufen
werden. Angebote des Arbeitgebers kon-
nen beispielsweise eine stufenweise
Wiedereingliederung, die Verdanderung des
Arbeitsplatzes, der -organisation, der -um-
gebung oder der -zeit sowie Qualifizierungs-

oder Rehabilitationsmanahmen sein.

Bewertung/Einschitzung

Das BEM kann sinnvoll sein, wenn es das
Ziel des Arbeitgebers ist, die Arbeitsfahig-
keit seines Personals langfristig zu erhalten
und Gesundheitsforderung als Betriebs-
kultur zu etablieren. Es kann aber auch
vom Arbeitgeber als Instrument zur Vorbe-
reitung einer krankheitsbedingten Kiindi-
gung benutzt werden. Daher sollten
Betroffene die Personalvertretung bzw. die
Schwerbehindertenvertretung rechtzeitig

einschalten.

Ein wesentliches Problem des BEM ist die
Gewidbhrleistung des sensiblen Umgangs
mit Gesundheitsdaten. Die Betroffenen
miissen sicher sein, dass ihre Gesundheits-
daten vertraulich behandelt werden. Dazu
ist eine Vereinbarung zwischen dem
Arbeitgeber und der oder dem Betroffenen
zum Schutz personlicher Daten im Rahmen

des BEM unerlasslich. Das Gelingen der

MaBnahme hangt im Wesentlichen vom
Vertrauen des Beschaftigten ab.
Informationen zu den gesundheitsbeding-
ten Einschrankungen sowie den Einsatz-
moglichkeiten des Betroffenen sind fiir das
Verfahren unerlasslich. Diagnosen und
Gutachten diirfen nur mit dem Betriebs-
/BEM-Arzt besprochen werden. Der
Betriebs-/BEM-Arzt ist nur seinem arztli-
chen Gewissen unterworfen und hat die
Regeln der arztlichen Schweigepflicht
gegeniliber dem Arbeitgeber und allen am

Verfahren beteiligten einzuhalten.

Ein im Interesse der Beschaftigten einge-
setztes BEM muss in ein umfassendes
Konzept der betrieblichen Gesundheitsfor-
derung eingebettet sein. Pravention ist
dann erfolgreich, wenn sie bereits die
Entstehung von schadlichen gesundheitli-
chen Auswirkungen durch geeignete
MaRnahmen verhindert. Dies kann nur
durch eine sinnvolle Verbindung von
MaRnahmen zur individuellen Gesund-
heitsférderung fiir die Beschaftigten als
auch durch organisatorische MalRnahmen
des Arbeitgebers wie die Einfiihrung eines
betrieblichen Konfliktmanagements, bela-
stungsreduzierende Verdnderungen in der
Arbeitsorganisation, ergonomische Arbeits-
platzgestaltung oder die Reduktion von
Stress- und Belastungsfaktoren beispiels-
weise durch entsprechende Schulung der
Vorgesetzten und der Fihrungskrafte er-

reicht werden.

Links:

Handlungsempfehlungen zum BEM des
Landschaftsverbandes Westfalen-Lippe

http://tinyurl.com/zucp6yy

Publikationen bestellen:
http://tinyurl.com/hsxdn39



Arbeitssicherheit

Gesetzliche Grundlagen

Seit dem 21. August 1996 ist das neue
Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) als Artikel 1
des Gesetzes zur Umsetzung der EG-

Rahmenrichtlinie Arbeitschutz in Kraft.

Damit findet das seit 1973 geltende
Arbeitssicherheitsgesetz (AsiG) im o6ffentli-
chen Dienst unmittelbare Anwendung, da
der o6ffentliche Dienst nach den Begriffsbe-
stimmungen in § 2 des ArbSchG ebenfalls
erfasst ist, die einzelnen Dienststellen gel-

ten als Betriebe.

Wichtigste Bestimmung ist die Dokumen-
tationspflicht nach § 6 ArbSchG. Danach ist
der Arbeitgeber seit dem 21.8.1997 ver-
pflichtet, eine Dokumentation in Form
einer Gefahrdungsanalyse fiir alle Arbeits-
platze des Unternehmens zu erstellen.
Gefahrdungsermittlungen sind gednderten
Anforderungen an die Arbeitsplatze anzu-
passen. So ist im Hochschulbereich bei
Anderungen des Forschungsgebietes oder
Neuberufung eines Lehrstuhlinhabers eine

erneute Gefdhrdungsanalyse vorzunehmen.

Mit der Novelle des Arbeitsschutzgesetzes
vom 19.10.2013 wurde der
Gesundheitsbegriff dahingehend prézisiert,

dass sowohl die physische als auch die psy-
chische Gesundbheit, einschlieBlich der
moglichen Wechselwirkungen, gemeint ist.
Durch eine Erganzung im § 5 Abs. 3 des
ArbSchG (Nr. 6 ,psychische Belastung bei
der Arbeit) wurden die Gefahrdungsfakto-
ren um diesen konkreten Faktor erweitert,
der vom Arbeitgeber bei der Gefahrdungs-
beurteilung zu beriicksichtigen ist.

Grundlegend fiir die Arbeitssicherheits-
organisation ist das ASiG, das jedoch durch
das o0.g. Umsetzungsgesetz in einigen

Punkten erganzt wurde.

Das ASiG gibt klare Vorgaben fiir die Be-
stellung von Betriebsarzten (§ 2) und Fach-
kraften fur Arbeitssicherheit (§ 5) sowie zu

den Anforderungen an diese.

Den Sicherheitsfachkraften und Betriebs-
arzte obliegen insbesondere folgende

Aufgaben:

B den Arbeitgeber, sonstige Verantwortli-

che, die Arbeitnehmer/innen zu beraten,

B die Arbeitnehmer/innen zu untersu-

chen (Betriebsarzt/-arztin),

B Betriebsanlagen (technische

Arbeitsmittel) zu tiberpriifen,

B die Arbeitsstatten in regelmaRigen Ab-
standen zu begehen und festgestellte
Mangel dem Arbeitgeber mitzuteilen,

B Ergebnisse zu erfassen und auszuwer-
ten,

B MaRBnahmen zur Beseitigung der Man-
gel und zur Verhiitung von Gesund-
heitsgefahren vorzuschlagen und auf
deren Durchfiihrung hinzuwirken,

W Ursachen von Gesundheitsschaden und
Unfallen zu untersuchen

W Arbeitnehmer/innen (iber Gefahren und
deren Abwendung zu belehren und da-
rauf hinzuwirken, dass sie sich gemaR
den Sicherheitsvorschriften verhalten.

Sicherheitsfachkrafte und Betriebsarzte
sind kraft Gesetz zur Initiative aufgerufen.
Sie diirfen nicht warten, bis ihnen Aktivitat
abverlangt wird. Der Arbeitgeber hat sie
bei der ,Erfullung ihrer Aufgaben zu unter-

stlitzen”.

Sie sind bei der ,,Anwendung ihrer arbeits-
medizinischen und sicherheitstechnischen
Fachkunde” weisungsfrei. Sie unterstehen
»unmittelbar dem Leiter des Betriebes”,

d.h. an den Hochschulen dem Kanzler/der

Kanzlerin. Mit dieser Regelung soll ihre

Arbeitsplatz Hochschule
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Unabhangigkeit bei der Anwendung der

Fachkunde gewahrleistet sein.

Betriebsarzte sind dariber hinaus ,,nur
ihrem arztlichen Gewissen unterworfen
und haben die Regeln der arztlichen

Schweigepflicht zu beachten”.

Durch Artikel 2 des Umsetzungsgesetzes
wird die Beratungsaufgabe der Betriebs-
arzte und der Fachkréfte fir Arbeitssicher-
heit bei der Gefahrdungsbeurteilung des
Arbeitgebers erweitert. AuRerdem wird ein
Benachteiligungsverbot fir die Beratungs-
kréfte eingefiihrt.

Nach § 9 ASiG sind Betriebsarzte und
Sicherheitsfachkrafte zur Zusammenarbeit
mit den Personalraten verpflichtet. Die
Bestellung unterliegt dem Mitbestimmungs-

recht der jeweils zustandigen Personalrate.

§ 10 ASiG wurde durch Artikel 2 des
Umsetzungsgesetzes erweitert, darin wer-
den Betriebsarzte und Sicherheitsfach-
krafte auch zur Zusammenarbeit ,mit den
anderen im Betrieb fiir Angelegenheiten
der technischen Sicherheit, des Gesund-
heits- und des Umweltschutzes beauftrag-

ten Personen” verpflichtet.

Des Weiteren ist in den Hochschulen ein
Arbeitschutzausschuss zu bilden, dessen
Zusammensetzung § 11 ASIG regelt. Der
Ausschuss tritt mindestens vierteljahrlich
zusammen. Seine Aufgabe ist es, alle An-
liegen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes

und der Unfallverhiitung zu beraten.

In den einzelnen Bereichen der Hochschu-
len sind nach § 22 SGB VIl Sicherheitsbe-
auftragte zu bestellen. Deren Anzahl
bestimmt sich nach der Eigenart der im
Unternehmen bestehenden Unfallgefahren
und der Zahl der Beschaftigten. Bei der
Bestellung sind die Personalrate im Sinne
der Mitbestimmung zu beteiligen. Sicher-
heitsbeauftragte sind freiwillige Helfer des
Arbeitgebers im Bereich des Arbeitsschut-
zes und der Unfallverhiitung; ihre Aufgabe
ist es, auf bestehende Méangel hinzuwei-
sen. Sicherheitsbeauftragte sind weder
weisungsbefugt noch sind sie Verantwort-
liche furr die Arbeitssicherheit. Zur Erfl-
lung ihrer Aufgaben sind sie regelmaRig zu
schulen und mit ausreichenden Materialien

zu versehen.
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Aber auch jede(r) einzelne Beschaftigte hat
nach dem Arbeitsschutzgesetz die Aufgabe,
auf die Einhaltung von Vorschriften zu ach-
ten. So erhalten Beschéftigte das Recht,
sich bei erheblichen unmittelbaren Gefah-
ren vom Arbeitsplatz zu entfernen, ohne
deswegen Nachteile in Kauf nehmen zu
missen. lhnen dirfen auch keine Nachteile
entstehen, wenn sie sich Giber mangelnde
SchutzmaBnahmen bei den Aufsichtsbe-
hérden beschweren — vorausgesetzt, der
Arbeitgeber reagiert nicht auf entspre-
chende Beschwerden der Beschaftigten.
Die Arbeitgeberverantwortung kann vom
Kanzler fir die einzelnen Bereiche der
Hochschule auf die jeweiligen Hochschul-

professoren Ubertragen werden.

Gefahrstoffverordnung

Am 6. Februar 2015 ist die Verordnung zur
Neuregelung der Anforderungen an den
Arbeitsschutz bei der Verwendung von
Arbeitsmitteln und Gefahrstoffen im Bun-
desgesetzblatt verkiindet worden (BGBI. |,
S 49). Artikel 2 dndert die Gefahrstoffver-
ordnung. Diese Verordnung ist am
01.06.2015 in Kraft getreten. Damit ist
eine vollstandige Umstellung der GefStoffV
auf das CLP-Einstufungs- und Kennzeich-

nungssystem erfolgt.

Insgesamt kann man festhalten, dass kiinf-
tig der Eigenverantwortung der Arbeitge-
ber an den Hochschulen gréRere Bedeu-
tung zukommt, beispielsweise durch fakul-

tatsinterne Anweisungen.

Entscheidend ist fiir alle Entscheidungen,
dass der Schutz der Gesundheit und die
Sicherheit der Beschaftigten gewahrleistet

werden.

Die UVV ,,Betriebsédrzte und
Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit”
(DGUV Vorschrift 2)

Seit Januar 2011 gilt die DGUV Vorschrift 2.
Fur die Sicherheit und Gesundheit der
Beschaftigten wird durch die neue
Unfallverhitungsvorschrift , Betriebsarzte
und Fachkrafte fir Arbeitssicherheit” erst-
malig von Berufsgenossenschaften und
Unfallkassen ein gleichlautendes und auf-

einander abgestimmtes Regelwerk einge-

fUhrt. Das Arbeitssicherheitsgesetz (ASiG)
wird damit in allen Betrieben, Bildungsein-
richtungen und 6ffentlichen Verwaltungen
in Deutschland einheitlich konkretisiert.
Statt starrer Einsatzzeiten bestimmt die
individuelle betriebliche Gefahrdung den
Umfang der Betreuung. Die Gefahrdungs-
beurteilung wird der entscheidende

MaRstab der Betreuungsleistungen.

»Sicheres Arbeiten in Laboratorien”
(DGUV Information 213-850

Die DGUV Information 213-850 ,Sicheres
Arbeiten in Laboratorien” setzt die seit
Jahrzehnten etablierten Laborrichtlinien in

neuer und aktualisierter Form fort.

Die grundlegende Uberarbeitung der TRGS
526, und damit der Regelteil der Labor-
richtlinien, wurde 2007 abgeschlossen und
veroffentlicht. Gleichzeitig wurden vom
Arbeitskreis Laboratorien im Fachaus-
schuss Chemie zusatzlich zur TRGS 526 die
fur den Praktiker so wichtigen Erlauterun-
gen der Laborrichtlinien bearbeitet. Die
neuen Richtlinien mit Erlauterungen liegen
mit Stand Marz 2015 als Druckfassung vor
und sind auch im Internet abrufbar.

Arbeitsstattenverordnung

In der Arbeitsstattenverordnung - ArbStattV
(v. 25.8.2004) werden die Mindestanforde-
rungen der EG-Arbeitsstattenrichtlinie
89/654/EWG direkt umgesetzt. Auf der
Grundlage des § 7 Abs. 4 der Arbeitsstat-
tenverordnung wird das Bundesministeri-
um fiir Arbeit und Soziales neue Regeln fir
Arbeitsstatten bekanntgegeben. Ein
wesentliches Hilfsmittel fiir die praktische
Umsetzung der ArbStattV sind die zunachst
weiter bestehenden Arbeitsstatten-Richt-
linien (ASR). Nach § 8 Abs. 2 der ArbStattV
gelten die im Bundesarbeitsblatt bekannt
gemachten Arbeitsstatten-Richtlinien bis
zur Bekanntmachung entsprechender
Regeln, langstens jedoch bis zum 31.
Dezember 2012 fort.

Perspektiven

Die Deregulierung ebenso wie die Fusions-
welle hat in den letzten Jahren auch den
Bereich der Arbeitssicherheit und des

Gesundheitsschutzes erreicht. Das Erset-



zen von klaren Vorgaben durch grob for-
mulierte Schutzziele gepaart mit Eigen-
verantwortung des Arbeitgebers und
Verpflichtung zur Beurteilung der Gefdhr-
dungen und daran angepasste Auswahl
von MaBnahmen macht den Personalraten
die Arbeit nicht leichter. Konnten Personal-
rate sich friher auf klare Vorgaben und
Mindestanforderungen berufen, so ist jetzt
eine Auseinandersetzung mit dem Arbeit-
geber (iber Beurteilung von Arbeitsvor-
gangen und Gefahrdungspotentialen notig.
In diesem Zusammenhang kommt den
Gefdhrdungsbeurteilungen nach Arbeits-
schutzgesetz eine besondere Bedeutung
zu, die Personalrdte miissen in Zusammen-

arbeit mit den Fachkréften fiir Arbeits-

Diensthaftung

Ist durch schuldhafte Pflichtverletzung wis-
senschaftlich Beschéftigter im Dienst ein
Schaden entstanden, haftet grundsatzlich
der Dienstherr bzw. Arbeitgeber, d.h. bei
den Kunsthochschulen das Land, bei den
Universitdten und Fachhochschulen die

Hochschule selbst.

Ist der Schaden allerdings vorsatzlich oder

aus grober Fahrlassigkeit entstanden, kann

sicherheit auf eine vollstandige Erfassung
aller Hochschulbereiche dréngen. Diese
Erfassung ist trotz der geltenden Gesetzes-
lage bisher nicht in allen Dienststellen der
Fall. Beschaftigte im wissenschaftlichen
Mittelbau, die laut Arbeitsplatzbeschreibung
bestimmte Verantwortlichkeiten im
Bereich Arbeitsschutz haben, sollten auf
eine klare Zuweisung von Aufgaben und
Kompetenzen dringen. Im Ubrigen emp-
fiehlt es sich, bei unklarer Regelungslage
mindestens nach den bisher geltenden
Regeln weiter zu verfahren, wobei dariiber
hinaus gehende MalRnahmen notwendig
werden konnen. Was die finanziellen
Mittel zur Umsetzung von MalBnahmen in

diesem Bereich angeht, ist angesichts der

der Dienstherr die verursachende Person
im Wege des Regresses haftbar machen
(vgl. § 110 SGB VI, §§ 55 und 81 LBG NRW,
§ 3 Abs. 7 TV-L). Da es bei der Frage nach
Vorsatz bzw. grober Fahrldssigkeit jeweils
um Entscheidungen im Einzelfall geht, ist
es ratsam, sich alsbald nach Bekanntwer-
den eines Schadens an den PRwiss zu wen-
den, da dieser nur auf Antrag der/des

Beschaftigten bei der , Geltendmachung

Selbststandigkeit der Hochschulen und der
Budgethoheit von Fachbereichen besonde-

re Aufmerksamkeit angebracht.

Hinweis

Mehr dazu finden Sie auf den Web-Seiten
der GEW (siehe Editorial auf Seite 2).

Die Internetadresse
http://www.umwelt-online.de ermoglicht
Uber den Campuszugang den kostenlosen
Zugriff auf alle relevanten rechtlichen
Regelungen zu den Themen Umweltschutz,
Arbeitssicherheit, Gefahrguttransporte,
Gefahrstoffe, Anlagentechnik- und -sicher-
heit etc.

von Ersatzanspriichen gegen eine oder einen
Beschaftigten” im Sinne der Mitbestimmung
beteiligt werden muss (§ 72 Abs. 4 Nr. 11
LPVG NW).

Fir die Mitglieder der GEW in Nordrhein-
Westfalen gibt es fiir den Fall von Haftungs-
forderungen einen besonderen Service:

jedes GEW Mitglied ist durch seine Mitglied-

schaft automatisch berufshaftpflichtversichert.

Strukturen der Hochschulsteuerung nach dem HZG

Nach rund 8 Jahren der ,,Hochschul-
freiheit” (HFG vom 31.10.2006) markiert
das Hochschulzukunftsgesetz (HZG vom
16.9.2015) einen Neuanfang, mit dem
Anspruch, die positiven Elemente des
»alten” Gesetzes zu erhalten und zugleich
Fehlstellen der alten Regelungen zu ergén-

zen und so zu insgesamt besseren Rege-

lungen zu gelangen. Dies trifft insbesonde-
re auf die gesetzlichen Strukturen der
Hochschulsteuerung zu. Zwei Aspekte sind
wichtig. Erstens die hochschulinternen
Strukturen: Das HZG nimmt Verande-
rungen in der Verteilung von Aufgaben
und Kompetenzen der Leitungsorgane

(Prasidium/ Senat/ Hochschulrat) vor.

Zweitens sind die Bestimmungen zu be-
leuchten, mit denen das Land seine Rolle
als aktiver Gestalter des Hochschulbe-
reichs definiert. Dies schlieft die Moda-
litdten der Hochschulfinanzierung ein. Was
dndert sich in den genannten Bereichen?
Und wie sind die Anderungen aus gewerk-

schaftlicher Sicht zu bewerten?
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Hochschulinterne Leitungsstrukturen

Die zentralen Leitungsorgane der Hoch-
schule: Prasidium/ Rektorat, Senat und
Hochschulrat werden durch das HZG in
ihrem Verhaltnis zueinander neu austa-
riert. Das Prasidium bleibt zentrales Organ
auf der operativen Ebene: Das Prasidium
leitet die Hochschule und stellt den
Hochschulentwicklungsplan (HEP) als ver-
bindlichen Rahmen fir Entscheidungen
aller Funktionstrager auf. War bisher der
Hochschulrat als Strategieorgan zustandig
fiir die Entscheidung Gber den vom Prasi-
dium aufgestellten Hochschulentwick-
lungsplan, so gibt er kiinftig lediglich
Empfehlungen und Stellungnahmen zum
HEP ab — ebenso wie der Senat, der aller-
dings die zuvor vom Préasidium aufzustel-
lenden Planungsgrundsatze fiir den HEP
billigen muss. Kernaufgabe des Hochschul-
rates ist kiinftig neben der allgemeinen
Aufsicht Uber die Geschaftsfihrung des
Prasidiums die Aufsicht tiber die Finanzen
und die Wirtschaftsfiihrung, die Zustim-
mung zum Wirtschaftsplan und zum
Entwurf des Hochschulvertrages sowie die

Feststellung des Jahresabschlusses.

Der Senat bleibt das ,Verfassungsorgan®,
zustandig fir Ordnungen und Satzungen;
gestarkt wird er in seinem Beratungsauf-
trag. Er gibt Empfehlungen und Stellung-
nahmen zu allen wichtigen Fragen bzw.

Tatigkeitsfeldern, in denen eine Hochschule

Leistung zu erbringen hat und sich profi-
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liert: das sind alle Angelegenheiten von
Forschung, Lehre und Studium, die die
gesamte Hochschule beriihren; aber es
geht auch um den Entwurf des Hochschul-
entwicklungsplans, die Hochschulvertrage,
Evaluationsberichte, Grundsatze der
Mittelverteilung oder den Jahresbericht

des Prasidiums.

Zugespitzt lassen sich die veranderten
Krafteverhaltnisse zwischen Prasidium,
Hochschulrat und Senat an diesem wichti-
gen Punkt so erfassen: Das Prasidium
behalt seine starke Stellung als entschei-
dungsbefugtes, operativ gestaltendes
Organ, der Senat gewinnt Befugnisse, wah-
rend der Hochschulrat Kompetenzen abgibt,
und zwar nach zwei Seiten hin: einmal an
den Hochschulsenat, zum andern an das
Wissenschaftsministerium (dienstrechtliche
Angelegenheiten, Hochschulentwicklung).

Abgesehen von der Neugewichtung der
Gestaltungsmacht der zentralen Organe
beabsichtigt das HZG eine Demokratisie-
rung der Hochschulsteuerung durch neue
Regelungen fiir die Beteiligung der Mitglie-
dergruppen in den Hochschulgremien. Es
verfolgt dabei nicht den Weg der generel-
len Festlegung von Paritdten oder Beteili-
gungen an Gremien, sondern eroffnet
Optionen dafir. So erlaubt das HZG sogar,
in der Grundordnung eine viertelparitati-
sche Besetzung des Senats vorzusehen —
freilich nicht ohne das Gewicht der Stim-

men der Hochschullehrer in zentralen

Entscheidungen entsprechend der Recht-
sprechung des Bundesverfassungsgerichts
zu betonen. Auch bei viertelparitatischer
Zusammensetzung der zentralen Gremien
bleibt es also dabei, dass die Gruppe der
Hochschullehrer bei der Wahl der Senats-
vertreter in die Findungskommission zur
Wabhl des Prasidiums, bei der Billigung von
Planungsgrundsatzen fiir den HEP, beim
Erlass von Ordnungen, die inhaltliche
Rahmenbedingungen von Forschung
regeln (z.B. Zivilklausel) tiber eine Mehr-
heit der Stimmen des Gremiums verfigt.
Weiter er6ffnet das HZG die Moglichkeit,
in der Grundordnung vorzusehen, dass ein
(nicht hauptberufliches) Mitglied des
Prasidiums aus der Gruppe der Juniorpro-
fessorinnen, der akademischen Mitarbei-
terlnnen oder aus der Gruppe der Studie-
renden zu wahlen. Nach § 11a HZG
(Gewidhrleistung einer qualifizierten
Mitbestimmung in der Hochschule) sollen
die Hochschulen in ihren Grundordnungen
den Gestaltungsspielraum so nutzen, dass
fur die einzelnen Mitgliedergruppen nach
ihrer ,Qualifikation, Funktion, Verantwor-
tung und Betroffenheit” Art und Umfang
ihrer Mitwirkung in den Gremien der
Hochschule bestimmt werden. Es gibt noch
keinen Uberblick dartber, wie die Grund-
ordnungen diese Bestimmung umgesetzt
haben. Eine Viertelparitat im Senat ist nur
von wenigen Hochschulen festgelegt wor-
den. Die meisten Hochschulen diirften die
Studienkommission mit einer studentischen
Mehrheit vorsehen und so die Bestimmun-

gen des § 11a umsetzen.

SchlieBlich sieht das HZG noch die Bildung
neuer zentraler Gremien vor: Die Hoch-
schulwahlversammlung (§ 22a), der samtli-
che Mitglieder des Senats sowie des Hoch-
schulrats angehdren, wird fiir die Wahl der
Mitglieder des Prasidiums gebildet, wobei
Senat und Hochschulrat jeweils tber die
gleiche Stimmenzahl verfligen. Die Hoch-
schulkonferenz (§ 22b), der die Mitglieder
des Prasidiums, des Senats, des Hochschul-
rates, sowie die DekanInnen und VerteterIn-
nen des Personals und der Studierenden
(Personalrate, Gleichstellungsbeauftragte,
andere Beauftragte, AStA) angehdren, soll
einmal jahrlich Gber den gegenwartigen
Stand und die Entwicklungsperspektiven

der Hochschule beraten. Die Fachbereichs-



konferenz (§ 23), die von den Dekanlnnen
gebildet wird, berat das Prasidium, den
Senat und den Hochschulrat in Angelegen-
heiten von Forschung, Lehre und Studium,
die die gesamte Hochschule oder Zentrale
Einrichtungen betreffen, oder die von

grundsatzlicher Bedeutung sind.

Es ist zum gegenwadrtigen Zeitpunkt, da die
Umsetzung des HZG in neue Grundordnun-
gen gerade erst abgeschlossen ist und
umfangreiche Erfahrungen mit der neuen
Aufgabenverteilung noch nicht vorliegen,
schwierig, eine klare Bewertung vorzuneh-
men. So viel lasst sich allerdings sagen: Das
HZG impliziert das Bild einer intensiv nach
auRen, vor allem aber auch nach innen
kommunizierenden Hochschule. Die
gesetzlichen Bestimmungen zur Mitglieder-
initiative (§ 11b) oder zur Maglichkeit des
Gruppenvotums (§ 22 Abs. 3) unterstrei-
chen dies. Das Gesetz folgt damit einem
Modell der Hochschulleitung, das zentriert
ist um ein entscheidungsstarkes Prasidium,
das zugleich beratungs- und beteiligungs-
offen sowie kommunikationsstark ist.
Intensive und umfangreiche Beratungs-
prozesse auf der einen Seite, Entscheidungs-
befugnis und Entscheidungskraft anderer-
seits bei den Présidien und dem Wissen-
schaftsministerium — das verlangt allen
Beteiligten, Gruppen und Gremien viel ab:
Bereitschaft sich auf umfangreiche Bera-
tungsprozesse einzulassen, bei Ungewiss-
heit, ob dabei die eigene Position Wirksam-
keit entfalten kann; Frustrationstoleranz,
wenn die letztlich getroffenen Entschei-
dungen nicht den Erwartungen entspre-
chen; Geduld bei den ,,Entscheidern” und
die Bereitschaft der Hochschulleitung,
Beratungs- und Beteiligungsoffenheit nicht
nur zu simulieren. Klassische Mitbestim-
mung, wie sie aus der Personalratsarbeit
bekannt ist, ist das nicht; die durch das
Gesetz eroffneten Mitwirkungsmaoglichkei-
ten verweisen eher auf Management- und
Aushandlungsprozesse in Organisationen.
Das kann produktiv sein; das kann aber
auch als ermidend, ja sogar als Beschaf-
tigungstherapie wahrgenommen werden,
bei der es um nichts geht. Es soll schon
vorgekommen sein, dass einzelne Mitglie-
dergruppen Probleme hatten, gentgend
Interessentinnen fir die in den Gremien zu

besetzenden Positionen zu finden.

Hochschulsteuerung als
landespolitische Aufgabe

Das HZG definiert eine aktive, gestaltende
Rolle des Wissenschaftsministeriums bei der
Weiterentwicklung des Hochschulbereichs.
Hier liegt die scharfste Abgrenzung von der
alten Gesetzgebung. Das HZG sichert dem
Ministerium umfassende Rechte fiir
Gestaltung und Entwicklung des
Hochschulbereichs in NRW. Damit liegt
NRW im Bundestrend: Hochschul- und
Wissenschaftspolitik wird wieder als landes-
politische Aufgabe verstanden, wie es von
Gewerkschaftsseite auch gefordert wurde.
Das Land will steuern, ohne allerdings zur
Detailsteuerung zuriickzukehren. Dazu sind
im HZG verschiedene Instrumente vorgese-
hen, die ineinander greifen und dem
Ministerium umfassende Steuerungs-

moglichkeiten sichern:

B die Landes-Hochschulentwicklungsplanung,
umgesetzt in Hochschulvertragen (§ 6)

W die Hochschulfinanzierung, zu der auch
Instrumente wie die strategische
Budgetierung oder auch die Herstellung
eines Liquiditatsverbundes zwischen Land
und Hochschulen (§ 5) gehéren

B Einfiihrung eines Controlling und
Berichtswesens (§5 Abs.2)

B Qualitatssicherung und Evaluation (§7)

B schlieBlich das umstrittene Instrument
der Rahmenvorgaben in Personal- oder
Wirtschaftsangelegenheiten (86 Abs.5).

Genau dieses Instrumentarium, mit dem die
landespolitische Steuerung des Hochschul-
bereichs zuriickgewonnen werden sollte,
hatte im Vorfeld der Verabschiedung des
HZG besondere Kritik hervorgerufen.
Beflirchtungen, die Informations- und
Kontrollrechte konnten verkappt doch zu
einer Detailsteuerung benutzt werden,
haben sich bislang nicht bestatigt. Das
Beispiel des Rahmenkodex ,,Gute Arbeit”,
der nach einer Vielzahl von Verhandlungs-
runden zwischen Landesrektorenkonferenz
(LRK), Ministerium und den Landesperso-
nalratekonferenzen vereinbart wurde und
der nun in den Hochschulen zwischen
Pasidium und Personalrédten einzelvertrag-
lich vereinbart werden muss, zeigt dass
auch hier das Muster ,,Kommunikation als

Strategie” greift.

Das Projekt , Landes-Hochschulentwicklungs-
plan“ ist vom MIWF ziigig nach der Verab-
schiedung des HZG in Angriff genommen
worden. Planungsgrundsatze wurden vom
Landtag beschlossen, eine Expertengruppe
wurde gebildet, in der Sachverstand zu
zentralen Themen versammelt ist. Danach
konnen von der Landes Hochschulentwick-
lungsplanung einige grundlegende Marken
fuir den Hochschulbereich erwartet wer-
den. Das betrifft die Studienplatzkapazita-
ten, die Starkung der Fachhochschulen, die
weitere Ausdifferenzierung der Hochschu-
len bei regionaler Vernetzung und die
Forderung der anwendungsorientierten

Forschung.

Fiir die einzelne Hochschule wird dann die
Umsetzung der libergreifenden Planung in
einen Hochschulvertrag interessant; auch
hier gilt wieder, dass Festlegungen Uber
Aushandlungsprozesse, hinterlegt mit
Finanzierungen, erreicht werden sollen. Ob
die Steuerungswirkung der Hochschulver-
trage allerdings tiefergehend sein wird als
die der Ziel- und Leistungsvereinbarungen
nach altem Recht, ist noch nicht ausge-

macht.

Grundsatzlich lasst sich die Entwicklung
der Hochschulfinanzen in NRW sehen: in
den letzten Jahren hat das Ministerium
eine erhebliche, Gberdurchschnittliche
Erhéhung des Anteils des Einzelplan 06 am
Gesamthaushalt erreicht. Auch in diesem
Bereich ermoglicht das HZG dem Ministe-
rium vertiefte Einblicke; durch den Liqui-
ditatsverbund wird das Finanzgebaren der
Hochschulen durchsichtig. Die Hochschulen
befiirchten aufgrund dessen, dass sie in der
Verfligung liber die Haushaltsmittel einge-
schrankt werden konnten. Sie sehen insbe-
sondere die Gber mehrere Haushaltsjahre
»angesparten” Riicklagen in Gefahr, die den
Hochschulen einen Planungshorizont jen-
seits des Haushaltsjahres und einen Bewe-
gungsspielraum eroffneten, der flr Innova-
tionen oder kurzfristige Notwendigkeiten
genutzt werden konnte. Es bleibt abzuwar-
ten, ob die Riickkehr des Ministeriums auf
das Feld der Hochschulsteuerung sich darauf
beschranken wird, einen Entwicklungsrah-
men abzustecken, innerhalb dessen die
Hochschulen ihre Selbststeuerungsfahigkeit

voll entfalten konnen.
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Hochschulfinanzierung

Wissenschaftsrat (WR) und Hochschulrek-
torenkonferenz (HRK) weisen seit Jahren
auf gravierende Fehlentwicklungen in der
Hochschulfinanzierung hin. Zwar sind die
Einnahmen und Ausgaben der Hochschu-
len insgesamt und auch inflationsbereinigt
in den letzten 10 Jahren deutlich gestie-
gen, aber der Anteil der Bildungsausgaben
am Bruttoinlandsprodukt bleibt hinter den
Aufwendungen vergleichbarer Staaten
zuriick. Der Bildungsfinanzbericht (beauf-
tragt vom BMBF und der KMK) stellt im
Dez. 2014 fest, dass Deutschland im inter-
nationalen Vergleich die vorderen Pldtze
nicht erreicht. Gegenliber dem OECD-
Durchschnitt von 6,1 % sind die Anteile
Deutschlands zwar gestiegen, bleiben aber

mit 5,1 % noch zuriick.

Hinzu kommt, dass sich die Struktur der
Hochschulfinanzierung in Deutschland ins-
besondere in den letzten 5-7 Jahren merk-
lich verandert hat. Die staatliche Grund-
finanzierung der Hochschulen steigt trotz
wachsender Aufgaben nur moderat an.
Beschleunigt durch die beiden Phasen der
Exzellenzinitiative und den von der Politik
gewinschten und initiierten Wettbewerb
zwischen den Hochschulen nimmt die
Bedeutung der Drittmitteleinwerbung zu.
In vielen Bundeslandern ist die jahrliche
Budgetzuweisung des Staates u.a. an die
Hohe der Drittmitteleinwerbung gekoppelt
(Leistungsorientierte Mittelvergabe, LOM).
In NRW gehen bei den Universitaten 20 %
der Grundfinanzierung vor der Verteilung
in einen zentralen Topf und werden dann
nach Faktoren ,erfolgsorientiert” gewich-
tet. Bei den Universitdten geht dabei die
Drittmitteleinwerbung mit einem Faktor
von 45 % ein, bei den Fachhochschulen
sind dies 20 %.

Zugleich werden auf Bundesebene groRe
Summen fiir mehrjdhrige, lehrbezogene
Drittmittelvorhaben zur Ausschreibung
gebracht (Projekte , Qualitat der Lehre”,
Verbesserungen in der Lehramtsausbildung
etc.). An den Hochschule sind dann Pro-

jekte sind zu definieren, Antrage zu schrei-
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ben, um diese befristeten Mittel, oftmals
Millionenbetrage, zu erhalten. Mit den
eingeworbenen Projektmitteln muss dann
versucht werden, im Interesse einer guten,
grundstandigen Lehre die Locher zu stop-
fen, die eine unzuldngliche Dauerfinanzie-
rung gerissen hat. Ahnliches wiederholt
sich auf Landesebene, z.B. im Mittelausbau
fir die neue, gestufte Lehrerausbildung

und der Zentren fiir Lehrerbildung.

Die Disparitat zwischen der Grundfinanzie-
rung und den Drittmitteln zeigt sich in
mehrfacher Weise. Zum einen steigt der
Anteil der befristet Beschaftigten enorm
an, zum Teil auch noch mit extrem kurzen
Vertragslaufzeiten. Zum anderen missen
die Hochschulen bei vielen Drittmittelpro-
jekten im Bereich der Infrastruktur Eigen-
mittel zuschieRen, weil die Projektgelder
nicht alle anfallenden Kosten abdecken.
Diese Eigenmittel fehlen dann an anderer
Stelle. Allein in NRW wuchsen nach der
amtlichen Statistik 2014 ( IT.NRW) die
Drittmitteleinnahmen von 2007 bis 2012
von 713 Mio. € auf 1,051 Mrd. €.

Fir die Bewdltigung des doppelten Abitur-
jahrganges stellten Bund und Lander
Sondermittel bereit (Hochschulpakt). Und
nun ist klar, dass ein Teil dieser Mittel auch
noch tiber 2020 weiterhin zur Verfiigung
stehen wird. Fast 600 Mio. € Einnahmen
aus Bundesmitteln verzeichnet der
Haushaltsplan NRW fir 2016, die verstarkt
mit Landesmitteln dann in der Summe von
gut 1 Mrd. € den Hochschulen zuflieRen.
Allein der Landesanteil stellt flir NRW in
diesen Jahren eine groRe Herausforderung
dar. Doch die enorme Summe sollte nicht
triigen: die Studierendenzahlen sind mit
den doppelten Abiturjahrgangen, der
Aussetzung der Wehrpflicht und vor allem
der weiter wachsenden Studierneigung
auf einem , Allzeithoch von tber 2,7 Milli-
onen Studierenden®, so der Prasident der
HRK, Hippler, im November 2015. Und es
kann nicht davon ausgegangen werden, dass
der pro Studienplatz bereitgestellte Betrag

einen Studienplatz wirklich ausfinanziert.

Der Koalitionsvertrag der rot-griinen
Regierung in NRW sah vor, die von der
Vorgangerregierung eingeflihrten Studien-
gebiihren wieder abzuschaffen. Dies war
eine Reaktion auf die vielfaltigen studenti-
schen Proteste, die von den Gewerkschaf-
ten aktiv unterstiitzt wurden. Erfreulicher-
weise wurde dies 2011 mit dem ,Studiums-
qualitdtsgesetz” auch realisiert und
zugleich verfugt, dass den Hochschulen die
bisher eingenommene Summe von 249
Mio. € aus dem Landeshaushalt erstattet
wurde. Diese Summe wird jahrlich weiter
zugewiesen, allerdings reicht dieser Betrag
heute nicht mehr aus. Es werden weiterhin
die Studierendenzahlen von 2010 zugrun-
de gelegt und damit sinkt der bereitge-
stellte Betrag pro Studierendem laufend
ab. Dieser Haushaltsposten muss dringend
dynamisch an die steigenden Studierenden-

zahlen angepasst werden.

Mit der ungenigenden Grundfinanzierung
bleibt es weiter bei schlechten Betreuungs-
relationen und einer vielfach unzumutba-
ren Studiensituationen. Dies ist ein Prob-
lem flr Studierende, aber auch fir alle
Beschaftigtengruppen einer Hochschule in
den jeweiligen Arbeitsbereichen. Was als
vorilibergehender Anstieg der Studieren-
denzahlen mit den doppelten Abi-Jahr-
gangen angekiindigt wurde und mit befri-
stet zugesagten Mitteln kompensiert wer-
den sollte, hat sich langst als Dauerzu-
stand herausgestellt. Auch die Kultusminis-
terkonferenz (KMK) hat ihre Studienanfan-
gerprognosen korrigiert und sieht diese
hohen Zahlen bis weit in die 2020er Jahre.
Hier muss die Politik nun Farbe bekennen
und befristete Mittel in dauerhaft bereit-

gestellte Haushalte umzuwandeln.

Dies ist auch ein Forderung an den in 2015
und 2016 zu beratenden Landeshochschul-
entwicklungsplan (LHEP) NRW, der die
langfristigen strategischen Ziele und Auf-
gaben im Hochschulbereich beschreiben
soll. Es ist derzeit nicht erkennbar, dass
dieser Anspruch von der Landesregierung

eingelost wird.



Hinweise

Gesetz zur Verbesserung der Qualitét in Lehre
und Studium an nordrhein-westfalischen
Hochschulen (Studiumsqualitatsgesetz),
vom 1. Mdrz 2011
http://tinyurl.com/jgza8vd

Leistungsorientierten Mittelverteilung
(LOM), NRW, Stand 2015 fiir 2016
http://tinyurl.com/z43ukrn

Hochschulvereinbarung 2016, NRW
http://tinyurl.com/jnseshs

Wissenschaftsrat: Kiinftige Gestaltung der
Hochschulfinanzierung in der Diskussion -
Ergebnisse der Sommersitzungen des
Wissenschaftsrates (Berlin, 7.-8. Juli 2011)
http://tinyurl.com/jsqghzn
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Bildungs-Finanzbericht 2014, im Auftrag
des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung und der Standigen Konferenz
der Kultusminister der Lander in der
Bundesrepublik Deutschland, hrsg. vom
Statistischen Bundesamt

http://tinyurl.com/ns42cjm

Personalstruktur und Personalentwicklung im Mittelbau

Die Foderalismusreform hat die
Regelungen zur Personalstruktur im
Hochschulbereich in die Hoheit der Lander
gelegt; demgemaR werden in § 11 Abs. 1
Nr. 2 HZG-NRW wissenschaftliche
Mitarbeiter/innen an Universitdten und
Fachhochschulen sowie Lehrkréafte fir
besondere Aufgaben unter der Kategorie
der akademischen Mitarbeiter/innen
zusammengefasst; hierzu gehoren auch
wissenschaftliche Hilfskrafte mit
Masterabschluss. Ob zur Qualifikation, zur
Ausiibung von Dauerfunktionen, in der
Drittmittelforschung oder als wissenschaft-
liche Hilfskraft — je nach ihrem Zweck ist
bei diesen Beschéftigungsverhaltnissen
Unterschiedliches zu beachten. Eine
besondere Stellung haben die Lehrbeauf-
tragten, die an Unis und Fach- bzw.
Kunsthochschulen nicht an der akademi-
schen Selbstverwaltung beteiligt sind, wohl
aber an den Musikhochschulen. Mehr dazu

finden Sie hier: http://tinyurl.com/zgmk7rf
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