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Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

wie Sie der gegenliberliegenden Einladung entnehmen kénnen, haben wir eine stattliche
Anzahl an Vortragen fiir unsere Personalversammlung vorgesehen.

Aber keine Angst, es wird den Ublichen zeitlichen Rahmen nicht sprengen. Fiir jeden Beitrag
haben wir ca. 10 — 15 Minuten vorgesehen, aber natiirlich kann und soll auch diskutiert
werden. Bei der Vielzahl der Themen macht es Sinn, dies jeweils im Anschluss an den
Vortrag zu tun, und nicht gesondert. Denken Sie sich also jeweils noch die Aussprache als
Ergénzung hinter den Tagesordnungspunkt.

Themen, die Sie gerne dariiber hinaus noch ansprechen méchten, kénnen Sie unter dem
Tagesordnungspunkt ,Verschiedenes” einbringen. Als Personalrat erhalten wir dadurch
wichtige Hinweise, mit welchen Problemen sich die Kolleginnen und Kollegen befassen. Als
Reaktion auf eine Wortmeldung aus der letzten Personalversammiung haben wir daher auch
einen Beitrag zum Brandschutz in das diesjéhrige Programm aufgenommen.

Ob in diesem Jahr noch eine weitere Versammlung stattfinden wird, hangt davon ab, ob
dringende Themen dies erforderlich machen. Und natirlich hangt es davon ab, wie der
neugewdhlte Personalrat dies beurteilt. Unsere Arbeit fir diese Legislaturperiode schlieRen
wir mit dem beiliegenden Rechenschaftsbericht und der ergénzenden Personalversammiung
ab. Wir hoffen, dass sich viele Kolleginnen und Kollegen an den anstehenden Wahlen
beteiligen und dass wir Sie alle am 27. Mai begriiten kénnen.

Bis dahin

Nadd |

s
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Einladung

Personalversammliung
27.05.2004
Aula im Hauptgebaude

Die Versammlung beginnt um 9.00 Uhr.
Als Tagesordnung sind folgende Punkte vorgesehen:

1. Begriifung
u.a. - GruRworte des neuen Rektors Prof. Winiger
- GruBworte des Kanzlers Dr. Lutz

2. Rechenschaftsbericht des PR

3. Vorstellung des Hochschulkonzeptes 2010
Referentin: Frau Geneschen-KeBler / Dezernat 7

4. Arbeitszeittarife / 41-Stundenwoche fiir Angestellte und

Arbeiterinnen und Arbeiter
Referent: Herr Wenner / ver.di

5. Vorstellung des BLB, NL Bonn
Sachstandsbericht zur Schadstoffuntersuchung in
verschiedenen Gebduden der Universitidt Bonn
und die bei Sanierungen notwendigen

Brandschutzvorkehrungen
Referenten: Herr Eifler und Frau Rinnenburger / BLB NL Bonn
Referent zum Brandschutz: Herr Blasczyk / PR Uni Bonn

6. Vorstellung der Kandidatinnen und Kandidaten fiir die
PR-Wahl im Juni
Die Vorstellung erfolgt durch den Wahlvorstand

7. Verschiedenes



Die Arbeit des Personalrates vom 21.10.2003 bis 04.05.2004
in Zahlen:

Beamte: -Ernennung auf Probe: 1
-Beforderungen: 5
-UJbernahmen von einer anderen Dienststelle: 2
-Abordnung/Versetzung an eine andere Dienststelle: 1
-Ermennungen auf Lebenszeit: 2
Angestellte: -Einstellungen: 47
-Ubernahme aus Lohnempfiingerverhaltnis: 2
-Um- und Hhergruppierungen: 56
-Weiterbeschéftigungen auf unbestimmte Zeit: 17
-Weiterbeschiftigungen auf Zeit: 65
-Weiterbeschiftigungen i. Rahmen v. Altersteilzeit: 9
-Abordnungen/Umsetzungen: 14
-Erhohungen der Wochenarbeitszeit: 24
-Reduzierungen der Wochenarbeitszeit: 23
-Abmahnung - (hiergegen Bedenken geduliert): 1
-Anderungskiindigung - vom Personalrat abgelehnt: 1
-Kiindigung ohne Einhaltung einer Frist — (hiergegen
erhebliche Bedenken geduBert) 1
-Kiindigung ohne Einhaltung einer Frist: (hierbei keine
Bedenken des Personalrats 3
Arbeiter: -Einstellungen: 11
-Hohergruppierungen: 16
-Weiterbeschiftigungen auf Zeit: 10
-Abordnungen/Umsetzungen: 2
-Erhohungen der Wochenarbeitszeit: 3
-Reduzierungen der Wochenarbeitszeit: 3
-Abmahnungen: 2
Auszubildende: -Einstellungen von Auszubildenden: 33
-UJbernahme von Auszubildenden nach der Ausbildung: 1
-Abmahnungen — (hiergegen Bedenken geduBert): 2
-Ktindigung ohne Einhaltung einer Frist — (hierbei keine
Bedenken des Personalrats): : 1
Alle Gruppen: -Beendigung des Beschiiftigungsverhiltnisses m. Aufldsungs-
vertrag auf Wunsch der Beschéftigten: 31
-FortbildungsmaBnahmen: 45
-Stellenausschreibungen: 47

Im Zeitraum zwischen dem 21.10.2003 und dem 04.05.2004 wurden dem Personalrat in 27 Sitzungen insgesamt
613 Vorlagen zur Mitbestimmung, Mitwirkung oder Anhdrung von der Dienststelle vorgelegt.

Vorlagen, in denen der Personalrat um Zustimmung bei Kiindigung gebeten wird, sind immer Angelegenheiten,
die besondere Aktivititen des Gremiums ausldsen. Wenn dann gar, wie in diesem kurzen Berichtszeitraum, fiinf
Kolleg/inn/en ohne Einhaltung einer Frist gekilndigt werden soll, ist das schon auBergewdhnlich. Dazu muss
gesagt werden, dass der Personalrat in diesen Fallen nur ein Mitwirkungsrecht hat, d.h. auch wenn er mit der
MaBnahme begriindet nicht einverstanden wire, kann die Dienststelle die Kiindigung aussprechen. In den hier in
Rede stehenden Fillen wurde einmal eine Kiindigung im Rahmen der Dienstvereinbarung “Sucht”
ausgesprochen, bei der der PR im Vorfeld intensiv beteiligt war. In einem Falle hatte der Personalrat erhebliche
Bedenken, bei zwei weiteren Kiindigungen wegen der Schwere des Kiindigungsgrundes keine Gegenargumente.
In diesen beiden Fillen wurde von den Beteiligien ein Auflésungsvertrag geschlossen. Eine fristlose Kiindigung
betraf einen Auszubildenden, der trotz Abmahnung seinen vertraglichen Pflichten nicht nachkam.



Fortbildung / Weiterbildung

Die sich rasch verindernden Arbeitsbedingung in Forschungs-, Verwaltungs- und
Dienstleistungsbereichen machen hiufig regelméBige Schulungen notwendig. Um dariiber
hinaus den hohe Leistungsstand an unserer Hochschule zu erhalten und weiterzuentwickeln,
ist auch die qualifizierte Fort- und Weiterbildung unerlésslich.

Die Uni hat fiir diese Veranstaltungen zentral einen Fortbildungsetat, der bisher jedes Jahr
aufgestockt werden musste. Wichtig fiir die Beantragung der Fortbildung ist Thre friihzeitige
Bewerbung um eine MaBnahme, da erfahrungsgeméh die Mittel im Laufe des Jahres knapp
werden. Leider wird die Bedeutung von Fortbildung in den verschiedenen Bereichen der
Hochschule unterschiedlich bewertet. Es gilt jedoch eine allgemeine Chancengleichheit aller
Mitarbeiter, unabhéingig von der Beschaftigung und Qualifikation, anzustreben. Jeder
Mitarbeiter ist daher angesprochen, in den vorhandenen Programmen geeignete Fortbildungen
zu suchen und zu beantragen.

Die Angebote fiir die Beschiftigten sind aus verschiedenen Programmen fiir die Hochschule
zugeschnitten (wo Sie schwerpunktmiBig die passenden Angebote finden, haben wir durch
Doppelmarkierung kenntlich gemacht) :
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In vielen Bereichen von Instituten und Seminaren findet man keine geeigneten Fortbildungen
fiir ihre spezialisierten Titigkeiten in den aufgefithrten Programmen. Der Mitarbeiter ist hier
aufgerufen, fiir seinen Tétigkeitsbereich selber geeignete Fortbildungen zu finden und mit der
Verwaltung und seinem Institut abzustimmen.

Auf zwei Fortbildungsangebote wollen wir Sie besonders aufmerksam machen :

“» Intensivschulung im Umgang mit Flusssiiure ( Anbieter : Abteilung 4.2)

Umgang mit Flusssiuren beinhaltet ein besonders hohes Gefahrenpotential
“» Werkstattleiterseminar ( Anbieter: HUF )

Richtet sich an Leiter von Werkstitten und deren Vertreter und wird von ehemaligen
Teilnehmern sehr empfohlen. Leider kommt der Kurs mangels Nachfrage oft nicht zustande.

Detaillierte Informationen iiber den Inhalt dieser beiden Veranstaltungen werden Sie
rechtzeitig im jeweiligen Fortbildungsprogramm des Veranstalters finden.

Kontaktadressen: HUF (www.huef-nrw.de), Innenminister (www.fah.nrw.de), Abteilung 4.2
- Sicherheitswesen/Umweltschutz (www.sichtech.uni-bonn.de), Hochschulrechenzentrum -
Zentraler IT-Service (www.hrz.uni-bonn.de). Oder Fragen Sie in der Abteilung 3.3




Finanzministerium
des Landes
§i:y Nordrhein-Westfalen

+

Liebe Mitbiirgerinnen und Mitbiirger,

die durchschnittliche regelméBige wochentliche Arbeitszeit der nordrhein-westfilischen
Beamtinnen und Beamten wird ab heute flexibilisiert, und zwar nach folgenden Modellen:

Die Arbeitszeit fiir die im Sternzeichen Liwe, Skorpion, Widder, Affe, Zwilling, Waage,
oder Wassermann geborenen Beschiiftigten, die mit Hauptwohnsitz in Straen mit
ungerader Hausnummer gemeldet sind, errechnet sich nach der Formel.

= Wurzel aus dem vierstelligen Geburtsjahr

Die Arbeitszeit fiir die Sternzeichen Jungfrau, Steinbock, Stier, Krebs, Schwein, Schiitze
oder Fische geborene Beschiiftigte, die mit Hauptwohnsitz in StraBen mit gerader
Hausnummer gemeldet sind errechnet sich wie folgt :

@ Summe der Krankheits- und Urlaubstage aus dem Vorjahr 2003

Die Arbeitszeit fiir die restlichen Beschiiftigten wird wie folgt festgesetzt:

@ Sie betriigt fiir weibliche Beschiftigte ein Zehntel des Kérpergewichtes zum Stichtag in
Gramm, geteilt durch die KorpergriBe in Zentimeter
@ Sie bemisst sich fiir minnliche Beschiftigte nach deren SchuhgréBe

Ich werbe um Thr Verstindnis fiir diese Unumgéingliche MaBnahme, die den Standort NRW
aber nachhaltig wettbewerbsfiihig erhalten wird!

In den néchsten Tagen werden wir in gewohnter Weise Nachbesserungen vornehmen und Sie dariiber in
Kenntnis setzen. Bitte besuchen Sie uns doch auch im Internet : http://www.nrw.de

Es griifit Sie herzlichst

-
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Kiindigung der Arbeitszeitvorschriften im BAT/MTArb

Die Tarifgemeinschaft deutscher Lander (TdL) hat die Arbeitszeitbestimmungen flr
die Arbeiter/innen und Angestellten mit Wirkung zum 30.04.2004 gekindigt:

e die §§15,15a,16,16a und 17 des Bundes-Angestelltentarifvertrags (BAT)

e die §§15 bis 19 des Manteltarifvertrags fur Arbeiterinnen und Arbeiter des

Bundes und der Lander (MTArb)

Die Arbeitszeitvorschriften im Mantel-TV Azubi verweisen auf die Bestimmungen flr
die entsprechenden Arbeitnehmer und sind nicht getrennt kiindbar.
Die Kuindigung bezieht sich nicht nur auf die wéchentliche Arbeitszeit, sondern auch
auf den Uberstundenbegriff, die Regelung zum Bereitschafts- und Rufbereitschafts-
dienst sowie zur Arbeit an Samstagen und Vorfesttagen.

Was bedeutet das praktisch?

Da die gekiindigten Tarifvertrage nach Mallgabe des § 4 Abs. 5 des Tarifvertrags-
gesetzes solange weitergelten, bis sie durch einen anderen Tarifvertrag ersetzt
werden, hat die Kiindigung auf bestehende Vertragsverhaltnisse grundséatzlich
keine Auswirkungen.

Hier gelten vorerst weiterhin die 38,5 Stunden.

Endet das Rechtsverhéltnis (z.B. befristeter Arbeitsvertrag, Ausbildungsverhaltnis),
so endet auch die Nachwirkung, und zwar selbst dann, wenn der Beschéftigte im
unmittelbaren Anschluss vom selben Arbeitgeber in ein neues Rechtsverhéltnis (z.B.
vom Arbeiter- in ein Angestelltenverhéltnis oder durch Verlangerung des befristeten
Vertrages) Ubernommen wird.

Konsequenzen bei kiinftigen Vertragsabschliissen bzw. Vertragsdnderungen:
Jeder Vertrag der nach dem 30. April 2004 abgeschlossen wird bzw. der eine
Arbeitsaufnahme nach dem 30.04.2004 vorsieht (Vertragsverlangerung bei
befristeten Arbeitsverhaltnissen, Ubernahme nach der Ausbildung, neu geschlossene
Ausbildungsvertrage, Neueinstellungen) wird mit einer Arbeitszeit von 41 Stunden
abgeschlossen.

Ausnahmen:

Bei Auszubildenden unter 18 Jahren gilt das Jugendarbeitsschutzgesetz (JArbSchG),
somit nur 40 Stunden!

Verlangerung befristeter Arbeitsverhaltnisse gem. § 14 Abs. 2 (1) TzBfG (d.i.
Befristung ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes bis zur Dauer von zwei Jahren)

Ob bei einer Hohergruppierung wegen Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten von
der Méglichkeit der Arbeitszeitverlangerung Gebrauch gemacht werden soll, ist noch
nicht abschlieRend entschieden, so dass es bisher nicht umgesetzt wird.

Wichtig!

- Sowieso beabsichtigte Héhergruppierungen sollten aus o.g. Griinden nun
ziigig umgesetzt werden.

- Bei Vertragsverlangerungen die vor Ablauf des derzeitig gliltigen Vertrags
angeboten werden, sollte genau berechnet werden, wie die finanziellen
Folgen sind (Verlust von Urlaubs- und Teilen des Weihnachtsgelds, 41
Stundenwoche); ggf. dann das alte Vertragsverhaltnis so lange wie méglich
aufrecht erhalten.




»Frau Meier zum Gespréach bitte ...

Fiir den Fall, dass Sie unerwartet und plétzlich zu einem Gesprach
gebeten werden, sollten Sie an Folgendes denken:

1.

Jeder Mitarbeiter hat das gesetzliche Recht, ein PR-Mitglied seines
Vertrauens hinzuzuziehen.

Dies ist jedoch nicht immer notwendig und sinnvoll (geht es beispielsweise nur
um arbeitstechnische Fragen, so ware es sicher unverhaltnisméRig, jeweils
einen Dritten hinzuzuziehen). Daher:

2. Fragen Sie nach Méglichkeit vorher, worum es sich handelt.

5.

. Héren Sie sich in aller Ruhe die Argumente Ihres Gegenuber an

(Sie mussen nicht sofort reagieren oder dagegen argumentieren!)

Sollte der Gesprachsverlauf fur Sie sehr berraschend und
unerwartet oder gar unangenehm sein, so bitten Sie darum, das
Gesprach zu unterbrechen und zu vertagen, oder es im Beisein
eines PR-Mitglieds weiterzufilhren. Sollte das Personalratsmitglied
lhres Vertrauens gerade nicht anwesend sein, dann bitten Sie um
Verschiebung des Gespréchs.

Wenn es um die Beendigung Ihres Arbeitsverhéltnisses geht:
In diesem Fall stehen Sie in einer besonderen Stresssituation
- gehen Sie nicht allein zu dem Gesprach
- ohne vorherige Riicksprache nichts zugeben/nichts
abstreiten, nichts unterschreiben,
- sondern um ein bis drei Tage Bedenkzeit bitten! (gem. BGB,
Fursorgepflicht des Arbeitgebers)
- gehen Sie danach sofort zum Personalrat und zur
Rechtsberatung (Gewerkschaft/Rechtsanwalt)

MOLHTEST DU GERNE WISSEN,
WENN JEMAND, DER DIR NAHESTEHT,
| FESTSTELLT, DASS DU FEHLER HASTZ ] e T

2% (A DANN...LOS GEHT'S! A




Uni-Lexikon 9: Der Personalrat — 2. vollig liberarbeitete und aktualisierte Auflage
(Das Original erschien als Uni-Lexikon 9 aus Anlass der letzten PR-Wahlen
in Heft Nr. 37 vom Mai 2000)

Die Kritik der reinen Vernunft

Wie kann man nur auf die Idee kommen, einen zusammengewirfelten
Haufen aus: Technischen Assistenten, Elektrikern, Bibliothekaren,
Feinmechanikern etc. dariiber beraten zu lassen, ob eine
Tatigkeitsdarstellung der vorgenommene Eingruppierung in den BAT
(BundesAngestelltenTarifvertrag) entspricht?

Wie kann man zulassen, da® Menschen mit artfremder Ausbildung
dariber beraten, wie MaRnahmen des Arbeitsschutzes am sinnvollsten
umgesetzt werden?

Sicher ist all dies fragbar und wiirdig es zu fragen - aber eben auch
Tatsache! Denn all dies gehért zu den Aufgaben des Personalrates.

An der Universitat Bonn gibt es drei Personalvertretungen:

- (Ihren) Personalrat

- den Personalrat der wissenschaftlich Beschaftigten

- den Personalrat der wissenschaftlich Beschaftigten der Medizinischen Einrichtungen

(Dariiber hinaus gibt es einen Personalrat beim Universitatsklinikum Bonn - dies ist der Nachfolger des
ehemaligen Personalrats der nichtwissenschaftiich Beschaftigten der Medizinischen Einrichtungen.)
Alle handeln und arbeiten nach dem ‘Landespersonalvertretungsgesetz’ (LPVG).

Im LPVG sind die Aufgaben des Personalrates festgelegt.

Aligemeine Aufgaben
§ 64 nennt die allgemeinen Aufgaben des PR, wie z.B..
-dariiber zu wachen, daf$ die zugunsten der Beschéftigten geftenden Gesetze, Verordnungen,
Tarifvertrage, ... durchgefiihrt werden,
oder
-auf die Verhiitung von Unfall- und Gesundheitsgefahren zu achten, die fiir den Arbeitsschutz
zustandigen Stellen durch Anregungen, Beratung und Auskunft zu unterstiitzen ...
Aha, da haben wir es schon. Der Personalrat soll tatséchlich die Fachkrafte beraten.
Da wir auf diesen Gebieten jedoch reine Amateure sind, beruht unsere Beratung, unsere Anregung und
Kritik nur auf dem gesunden Menschenverstand (also auf reiner Vernunft). Hilfreich dabei sind
Kenntnisse dariiber, welche Probleme die Kolleginnen und Kollegen vor Ort haben. Die Beispiele
machen deutlich, daf es fiir den Personalrat sehr wichtig ist, Informationen aus allen Bereichen der
Universitat zu sammeln. Denn diese Informationen sind die Basis unserer (verniinftigen) Vorschiage.

Wie kommt der Personalrat an Informationen?

Dies kann durch Begehungen geschehen, wie kiirzlich bei einer stichprobenartigen Kontrolle von
Bildschirmarbeitsplatzen oder durch Ihre telefonischen Anfragen und Mitteilungen.

Ebenso dient die Personalversammiung dazu, zu erfahren, welche Probleme gerade bestehen.

Damit der Personalrat aber auch die Méglichkeit hat, seine Fiihler in jeden Winkel der Universitat
auszustrecken, orientiert sich die GroRe des Personalrates an der Anzahl der zu vertretenden
Beschaftigten. An der Universitat Bonn sind derzeit rund 2000 (nichtwissenschaftliche) Mitarbeiter zu
vertreten, gemaR LPVG besteht der Personalrat daher aus 15 Mitgliedem (10 Angesteliten, 3 Arbeitern
und 2 Beamten - dies entspricht jeweils dem Anteil der Beschéftigten in den einzelnen Gruppen).



Diese Personalratsmitglieder sind groRtenteils vor Ort in den Instituten, Seminaren und Zentralen
Einrichtungen beschattigt, kennen also die Probleme aus eigenen Erleben und dienen dort auch als
Ansprechpartner. Zudem setzt sich Ihre Personalvertretung aus Mitgliedern der unterschiedlichsten
Berufsgruppen zusammen: Gértner, Biiroangestellte, Techniker, usw. - aber das sagten wir bereits. So
ist fiir (fast) jedes Probleme ein sachkundiges Mitglied im Personalrat.

Bevor Sie denken kénnen, wir hatten nichts zu tun, solange Sie keine Probleme an uns herantragen
und alle Tarifvertrage und Gesetze ordnungsgemal Anwendung finden, gehen wir noch einmal auf das
LPVG ein. Darin ist auch eine Anzahl detaillierter Aufgaben vorgegeben, die dazu fiihren, dal® im :
wachentlichen Rhythmus ein Berg von Papieren zwischen Personalabteilung und Personalrat hin und
her gereicht wird.

Es handelt sich dabei um sogenannte beteiligungspflichtige Mafinahmen.

Die Beteiligungsrechte des Personalrats.

Fiir diverse MaRnahmen der Dienststelle ist eine Beteiligung des Personalrates zwingend erforderlich.
Es gibt drei Beteiligungsarten:

1. Mitbestimmung

Mitbestimmung bedeutet, dak die vorgesehene Manahme ohne die Zustimmung des Personalrats
nicht durchgefiihrt werden kann. Dazu gehdren: Einstellungen, Eingruppierung, Hohergruppierung,
Beférderung, Umsetzung (fiir mehr als 3 Monate), Versagen einer Nebentatigkeit, Ablehnung eines
Antrags auf Teilzeitbeschaftigung und vieles mehr.

Lehnt der Personalrat eine MaRnahme ab, mu® er dies sachlich begriinden. Die Einstellung eines
neuen Mitarbeiters kann nicht einfach deshalb abgelehnt werden, weil der Personalrat lieber einen
internen Bewerber forder méchte. Die Ablehnungsgriinde miissen sich auf die Aufgaben am
Arbeitsplatz und die jeweiligen Fahigkeiten und Kenntnisse der Bewerber beziehen.

2. Mitwirkung

Die Mitwirkung stellt gegeniiber der Mitbestimmung eine schwéchere Form der Beteiligung dar.
MaRnahmen, die der Mitwirkung durch den Personalrat bediirfen, kdnnen erst dann durchgefiihrt
werden, wenn die beabsichtigten Manahmen dem Personalrat vorgelegt und ihm erlautert wurde. Dies
muf so rechtzeitig erfolgen, daft Einwande und Anderungswiinsche des Personalrats noch
beriicksichtigt werden kénnen. Beispiele dazu aus unserem Rechenschaftsbericht sind
Stellenausschreibungen und Abmahnungen.

3. Anhérung

Die Anhérung ist die schwachste Beteiligungsform. Danach ist der Personalrat bei bestimmten
MafRnahmen vor Durchfiihrung der Manahme anzuhéren. Die Anh6rung des Personalrats hat so
rechtzeitig zu erfolgen, daR die AuBerungen des Personalrats noch Einflu auf die Willensbildung der
Dienststelle nehmen kénnen. Dies muR beispielsweise geschehen bei: Anordnung von amts- oder
vertrauensarztlichen Untersuchungen, der Planung von Neu-, Um- und Erweiterungsbauten oder bei
wesentlichen Veranderung oder Verlagerungen von Arbeitsplatzen.

Wesentlicher Teil der Arbeit des Personairats bleibt die Beratung

Nach wie vor sehen alle Personalratsmitglieder als Schwerpunkt ihrer Arbeit die Beratung und
Unterstiitzung der Kolleginnen und Kollegen an: Beratung und Information zu Arbeits- und Tarifrecht,
Unterstiitzung in Konfliktfallen, Fragen von Fort- und Weiterbildung, Beurlaubung, Sonderuriaub,
Kiindigungs- und Auflésungsvertrage, um nur einige Punkte zu nennen.

Sollten Sie diesen Artikel zu Ende gelesen haben, begliickwiinsche ich Sie an dieser Stelle fiir Ihr
Gespir fir das wirklich Interessante.
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Neue Kollegin in der Betrieblichen Sozialberatung

&

Bt

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

gerne nehme ich heute die Gelegenheit war und stelle mich als neue Mitarbeiterin in
der Betrieblichen Sozialberatung vor.

Mein Name ist Birgitt Schauerte-Lau, ich bin Diplom Sozialarbeiterin, Kinder-und
Jugendlichenpsychotherapeutin mit viel Erfahrung in Therapie und Beratung.
Neben meiner therapeutischen Arbeit in der stationaren und ambulanten
Suchtkrankenarbeit war ich Dozentin fur Methodenlehre der Sozialarbeit, Leiterin .
eines Fachbereiches fiir auBerbetriebliche Ausbildung und in eigener Praxis tatig.
Der Bereich der betrieblichen Beratung ist mir durch meine Tétigkeit als Referentin
fur Mitarbeiter- und Fuhrungskrafteberatung in einem groRen Wirtschaftunternehmen
sehr vertraut. Neben den Kernaufgaben der Betrieblichen Beratung gestaltete ich
dort auch Seminare fir Fihrungskréafte zu unterschiedlichen Themen wie zum
Beispiel das ,Fdhren von schwierigen Mitarbeitergespréchen” oder das
_Gesundheitsgesprach” und fahrte Teamberatungen durch.

Jetzt arbeite ich seit dem 03.05.04 mit halbem Stellenumfang in der betrieblichen
Sozialberatung der Universitat und werde ab 1.Juli zusatzlich die halbe Stelle von
Frau Brand! ibemnehmen, die leider aus dem Dienst ausscheidet.

Gemeinsam mit Herrn Fried stehe ich als Ansprechpartnerin fur Mitarbeiter und
Fohrungskréfte zur Verfigung.

Wir unterstitzen, beraten und begleiten Sie bei der Losung von Konflikten am
Arbeitsplatz und im privaten Umfeld. Wir geben Hilfestellung bei krankheitsbedingten
Krisen, bei der Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess und im Umgang mit
Suchtproblemen. Wir begleiten Teamprozesse und unterstitzen sie bei Fragen zum
Umgang mit schwierigen Fohrungssituationen.

Ich freue mich auf eine vertrauensvolle Zusammenarbeit mit lhnen.
Rufen Sie an unter: 0228 / 73-4509
oder besuchen sie mich in der Hans-iwand-Str. 9, ganz in Uni Nahe.

Birgitt Schauerte-Lau
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Bericht aus Bonn

Urlaubsgewahrung
Das Verfahren zur Gewahrung von (Erholungs-)Urlaub wurde zwar geandert
(die Urlaubsgewahrung wird nun im Institut vorgenommen), da die Ablehnung
eines Urlaubs aber nach wie vor der Personalratsbeteiligung unterliegt, ist in
diesen Féllen die Verwaltung und der Personalrat einzubinden.

Rauchverbot
Fr alle Gebaude der Universitat gilt nun ein absolutes Rauchverbot.
Ausgenommen hiervon sind lediglich Einzelbiiros (oder Raucherbiiros).

Hochschulkonzept 2010
An der Uni Bonn werden 46 Professoren- und Wissenschaftlerstellen aus
unterausgelasteten Bereichen verschoben. Betroffen sind die Bereiche
Slavistik, Erziehungswissenschaften, Germanistik, Astronomie, Biologie,
Chemie, Mineralogie, Physik, Informatik, Agrarwissenschaft und Geodasie.
Néhere Informationen dazu auf der Personalversammiung.

Untersuchung der Betriebstechnik
Der sogenannte Sachstandsbericht des Landesrechnungshofs (LRH) fiir die
Uni Bonn liegt nun vor. Entgegen der urspriinglichen Plane ist der LRH davon
abgekommen, die Leistungen der Hochschulen untereinander zu vergleichen.
Es sollen auch keine konkreten Vorschldge zur Personalausstattung folgen.
Derzeit ist der Eindruck, dass das ganze Verfahren sehr kooperativ ablauft.

Mitarbeitergespriche
Die vereinbarte Probephase von 3 Jahren ist Ende 2003 abgelaufen. D.h.,
derzeit kbnnen Mitarbeitergespréche nur auf freiwilliger Basis stattfinden.
Inhaltlich setzt sich mit dem Thema MAG der auf der gegeniiberliegenden
Seite beginnende Gastbeitrag von Stephan Fried auseinander.

Infos

Das Internetportal ,,Infonetz Altersvorsorge* bietet in einer umfangreichen
Datenbank grundlegende Informationen zur Altersvorsorge. Es handelt sich um ein
Projekt der in NRW ansassigen Rentenversicherungstrager gemeinsam mit dem
Ministerium fur Gesundheit, Soziales, Frauen und Familie. Das im Hintergrund
arbeitende Expertenteam kommt aus den verschiedensten Bereichen (Universitaten,
Gewerkschaften, Arbeitgeberverbande, Versicherer, Beratungsunternehmen sowie
die Verbraucherschutzzentrale NRW). Das Infonetz ist erreichbar unter
www.infonetz-altersvorsorge.de und telefonisch unter der

Rufnummer 01880 3 100 116 (0,09 Euro/Min.)

Den volisténdigen Text der neuen Beihilfevorschriften kann man im Internet unter
www.bmi.bund.de finden.
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Gastbeitrag

von Stephan Fried / Betrieblicher Sozialdienst

(Herr Fried war Mitglied im Beratergremium und hat zum Abschluf der Probephase
interviews mit den Mitarbeitern gemacht, die freiwillig Mitarbeitergespréche gefuhrt hatten)

Zur Erinnerung:
Das Mitarbeitergesprach

Vor der Berichterstattung der Personalentwickler ZfM Ende April in der Aula bat mich
der Personalrat nach der abgelaufenen Probephase zur Erinnerung, Dokumentation
oder auch Anregung in dieser langen Geschichte als Beteiligter noch einmal etwas
2u den Mitarbeitergesprachen zu schreiben.

Zu Anfang etwas erlauternde Theorie, vor allem fir die noch nicht unmittelbar
betroffenen Kollegen aus den Instituten, lassen sie sich nicht abschrecken, es ist
kurz.

In den Fiihrungsgrundsatzen ( Universititsgeschaftsordnung von 1998) sind
Mitarbeitergespriche als institutionalisierte Kommunikationsforen zur Fithrung mit Hilfe von
Zielvereinbarungen genannt. Sie sind bei dieser Art Fiihrung auch notwendig.

Sie sind von Beurteilungsgesprachen zu unterscheiden.

Sie sind kein Kritikgesprach, Problemgesprach oder ein Motivationsgesprach.

Sie sind eine wechselseitige Beratung, ein offener vertrauensvoller Gedankenaustausch, sie
haben bilanzierende und gestaltende Aspekte, vor allem auch fiir die Mitarbeiter.

Sie sollten jahrlich und unabhéngig von Anlassen stattfinden.

Sie sind ein zentrales Element innerhalb der Personalentwicklung.

Ein Leitfaden Mitarbeitergesprach” der Universitat ist inklusive des Gesprachsthemen-
kataloges, der Verhaltenshinweise, der Dokumentationsformulare und eines Kritikbogens

91 Seiten lang und erschien nach langerer Vorbereitung 1999.

Ich glaube, er ist noch viel zu lang, aber das war vermutlich zu Beginn einer Erprobung auch
notwendig. Am Anfang war auch nicht abzusehen, wie lange die Erprobung hin zu einem
tragfahigen Ergebnis dauem wiirde.

Dennoch méchte ich jeden Kollegen in den Instituten anregen, dieses Papier zu lesen. In

absehbarer Zeit kommt dieses Fiihrungsinstrument zu jedem von uns.

Genug der Theorie, hin zu den Geschichten.

Wahrend der Erprobung, der Installationsphase, die sich von 1998 bis heute hinzieht,
ergaben sich zu Beginn folgende Probleme:

- Skepsis der Mitarbeiter gegenuber den Entwicklungs- und Mitwirkungs-
chancen, Kontrollangste,

. Kontrollangste der Vorgesetzten, Skepsis gegeniber ihren eigenen
Gratifikations- und Gestaltungsféhigkeiten hinsichtlich der Entfaltungschancen
ihrer Mitarbeiter,

- wenig Kooperations- und Gesprachskultur zwischen Personalrat und
Leitungspersonal,

alles im Gefolge der bekannten traditionsverbundenen Organisationskultur unserer
Universitat.

13



Dies aufnehmend, wurden Schulungen fir Dezernenten und Abteilungsleiter
angeboten, aber auch die Einfiihrung von Mitarbeitergesprachen als Anordnung in
Aussicht gestellt.

Nachdem wegen des in Aussicht gestellten Zwangs der mitbestimmende Personalrat
seine Ablehnung signalisierte, kam es nach léngeren Verhandiungen 1999 bei ca. 50
Vorgesetzten zu externen Schulungen zum Mitarbeitergesprach und weiter zu der
Vereinbarung_einer freiwilligen Probephase, begleitet von einem Beratergremium
bis Ende 2000.

Dessen Mitglieder waren die Kanzlerstellvertreterin, die Personaldezernentin, zwei
Personalrdte und als ,Fachleute fur Konfliktiésung” der Betriebliche Sozialdienst,
damit auch ich.

Das Beratergremium sollite nach selbstzuleistender Aufgabenstellung die
befirchteten Konflikte (s.0.) moderieren, von Mitarbeitern abgegebene Kritikbégen
zum Verlauf der Gesprdche beurteilen und deren Inhalte zu méglichen
Konzeptveranderungen verwerten.

In dieser ersten Probephase wurden nur mit ca. 10 % der Mitarbeiter freiwillig die
angestrebten Gesprache gefiihrt, es beteiligten sich nicht alle Vorgesetzten.

Der Personalrat wollte aus dieser Erfahrung keiner verbindlichen Einfithrung
zustimmen, eine zweite Probephase bis Ende 2003 wurde vereinbart.

In dieser Phase wurden die Mitarbeitergespréche innerhalb der Vorgesetztengruppe
zwischen Personalrat und Kanzler einvernehmlich als zur Erprobung verbindlich
beschlossen.

Die weitere Probephase solite dazu dienen, nach einer Selbstkritik zum
Installationsverhalten, ,die einigen von Ihnen vielleicht das unbelastete Umgehen mit
dem Mitarbeitergesprdch erschwert haben* (Brief des Kanzlers, 4/1998, an alle
Mitarbeiter der Zentralverwaltung), ,die Chance des Mitarbeitergespréchs zu nutzen,
bestehende Probleme anzugehen und nach Lésungen zu suchen.*

Fir den Personalrat lag zu dieser Zeit die Aufmerksamkeit auf der Umsetzung
formulierter Personalentwicklungswiinsche aus den gefiihrten Mitarbeitergesprichen,
auf einem tauglichen Personalentwicklungskonzept und auf dessen konkreten
Nutzen.

Bis Anfang 2003 fanden dann jahrlich ca. 80% der Pflichtgespriche innerhalb der
Vorgesetztengruppe statt, bei der Freiwilligengruppe der Mitarbeiter beteiligten sich
nur etwa 15%.

Der Ricklauf an Kritikbdgen, der Grundlage fiir die Tatigkeiten des Beratergremiums,
fur Konzeptveranderungschancen sein sollte, war minimal.

Im Februar 2003 teilte die sténdige Stellvertreterin des Kanzlers mit, dass in
der Dezernentengruppe die Auffassung vertreten wiirde, die weitere Probephase
abzubrechen und das Mitarbeitergespréch z.B. als ,Jahresgesprach* anzuordnen.
Daraufhin l6ste sich das Beratergremium auf, offizielle Beschliisse wurden nicht
gefasst.
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Hier méchte ich gerne eine Bewertung anschliefen.

Der gesamte Verlauf der Installation der Mitarbeitergesprache von 1998 an war von
unaufgeldsten Widerstandsphanomenen bei allen Beteiligten geprégt; die oben
geschilderten Angste wirkten fort.

Das Schwanken der Verwaltungsleitung swischen Anordnung einerseits und
Erprobung, Modifikation und Aneignungsermoglichung durch Mitarbeiterbeteiligung
andererseits, forderte die Abwehr, die Verunsicherung der Beteiligten, nicht das
Mitarbeitergespréach.

Die Einfiihrungsstrategie blieb unter diesem Aspekt unstimmig und unsystematisch.

Etwa die Halfte der Vorgesetzten war in den Fuhrungsseminarreinen skeptisch
gegeniber den Gestaltungsmaglichkeiten des Mitarbeitergesprachs im
Zusammenhang mit unserer Organisationskultur geblieben, es gab auch nicht
ausreichend Unterstitzer.

Die innere Logik dieses Fuhrungsinstrumentes wurde nicht klar, zumindest nicht
deutlich und offen kommuniziert, es stltzte sich unausgesprochen auf mehr als den
§ 21 Fihrungsgrundsatze.

Der Zusammenhang von Personalentwicklung, Mitarbeitergesprachen und
Qualitatsmanagement oder auch sogenannten “kontinuierlichen Verbesserungs-
prozessen" wurde nicht hergestelit.

Damit wurden dem Zusammenhang von Gesprach, Konsens, wegfihrender
Kooperation, dem Co-Management durch Fihrung und Beteiligung, dem
Zusammenhang von Motivation, Reflexion, Messung, Bewertung und gesteigerter,
gesicherter Arbeitsqualitat in dieser Auseinandersetzung kein wesentlicher Raum
gegeben.

Ohne die Transparenz dieser Zusammenhange, ohne eine ausreichende Anzahl von
Vorbildern bei dieser Veranderungsarbeit gab es kein vertrauensbildendes
Fundament. Zuwenig Selbstgestaltetes bot zuwenig Identifikationspotential.

Eine von der Universitatsleitung in Auftrag gegebene und vom Verfasser
durchgefiihrte Befragung aller 24 freiwilligen Mitarbeitergesprichsteilnehmer,
keine Vorgesetzten, hatte als Ziel eine ,Materialsammlung der Vertrauensbildung®.
Es sollten Pro-Argumente Freiwilliger ebenso wie Modifikationsvorstellungen von
,Sympathisanten* als konstruktive Kritik gesammelt werden.

Die vollsténdigen Ergebnisse liegen in der Zentralverwaltung der Universitat vor, das
Fazit war:

- die wenigen freiwilligen Mitarbeitergesprache ~ wurden auf der
Beziehungsebene zumeist sorgféltig gefihrt,

_  es wurden deutlich zu wenig arbeitsinhaitliche Zielvereinbarungen getroffen,
von denen, die vereinbart wurden, wurden noch zu wenige umgesetzt,

_ fast alle Befragungen hinterlieBen den Eindruck, das die Funktion des
Mitarbeitergesprachs  (sowohl Fihrung und Information, als auch
Vertrauensvolle Kommunikation, Motivierung und Qualitatsmanagement) bei
den allermeisten Mitarbeitern unbekannt ist.

Was aber soll ein Mitarbeitergesprach  als Fuhrungsinstrument  ohne
Zielvereinbarungen?
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Als ein Ergebnis der andauernde Forderungen nach konzeptionierter
Personalentwicklung auch im Zusammenhang mit den Mitarbeitergespréchen fithrten
ab Anfang November 2003 externe Personalentwickler, die oben erwahnte Firma
ZiM, ein Status-Quo-Gesprach, nicht reprasentativ, mit weiteren 30 Mitarbeitern,
darunter alle Dezernenten und sechs Abteilungsleiter, zur Klérung ihrer
Ausgangslage.

Die Fragestellung zu den Mitarbeitergesprachen erbrachte, dass:

- nicht alle Dezernenten mit ihren Abteilungsleitern die Gesprache filhren,

- 40% der Abteilungsleiter die Gesprachsqualitat als zu niedrig einstufen,

- sie die Gespréache als zu formell, den Ablauf als zu starr empfinden.

- Die Dezernenten empfinden die Gespréche grundsétzlich als positiv, in offener
Atmosphére mit dem Kanzler gefuhrt, aber bei den Zielvereinbarungen als zu
schnell abgehandelt oder nicht durchgefiihrt,

- die Mitarbeiter filhren an, dass Vorgesetzte insbesondere aus Zeitgriinden die
Gespréche nicht fihrten, bei ihnen selbst jedoch Interesse vorhanden sei.

Die Personalentwickler kamen zu dem Fazit, dass dieses Filhrungsinstrument noch
nicht vollends etabliert sei. (ZfM Bericht, 2003, S. 52-55)

Daran hat sich bis heute nicht viel geéndert. Auch in der Gesamterhebung der Firma
ZiM ist das Ergebnis zur Frage, ob das Mitarbeitergespréach als wichtiges Instrument
im eigenen Arbeitsbereich angesehen wird sehr uneinheitlich; ZfM sagt, es wird noch
nicht durchgéngig als wichtig gesehen. (ZfM Bericht, 04/2004, S. 53)

Was gibt es zu tun?

Mitarbeitergespréche sind das zentrale Fihrungsinstrument.

Es gibt inzwischen eine Menge ermutigender Gesprichserfahrungen, genauer
Erhebungen und das teuer eingekaufte Bemilhen um ein fundiertes
Personalentwicklungs- und Férderungskonzept.

Seien wir zuversichtlich, der Kanzler bemiiht sich Gefithrte zu Gefahrten zu machen.
Er geht, was Transparenz und Veranderungsbereitschaft betrifft, mit gutem Beispiel
voran.

Jeder Mitarbeiter konnte bei den beiden ZfM Veranstaltungen die Verinderung
sehen und sich ein Bild von der Einschitzung des Kanzlers durch sein
Flhrungspersonal machen. Man kann es auch im Netz nachlesen.

Das Bild erscheint mir nicht schéngeférbt.

Durchsichtiger wiirden die Verhaltnisse auch nicht im Mitarbeitergesprach, héchstens
noch etwas gestaltungsfahiger fiir jeden einzelnen Kollegen.

lhr Stephan Fried
Betrieblicher Sozialdienst
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Klipp und klar

zur Personalumfrage in der Verwaltung *

Das jetzt vorliegende Ergebnis gibt Anlass zur kritischen Hinterfragung,

- und es wurde deutlich, dass es zu Interpretationsvariationen verleitet.

Eine an sich gut gemeinte Sache sollte deshalb aber nicht schnell und méglicher-
weise uniberlegt zu den Akten gelegt werden. Im Gegenteil, hier ist grindliches
Nachdenken angesagt. Schnellschiisse kénnten sich im Nachhinein als Blindg&nger
erweisen. Weder die Einfilhrung von Mitarbeitergesprachen kann aus der Umfrage
abgeleitet werden, noch deren Ende damit besiegelt werden.

Denn Uberaktionismus in den verschiedensten Formen ist meist nicht der Sache
selbst dienlich, sondern erzeugt gegenseitiges Misstrauen.

Der Personalrat kennt derzeit die Einzelergebnisse der Abteilungen nicht, aber sie
fordern sicher kritische Leser. Denn natiirlich spielen auch Rahmenbedingungen eine
Rolle:

Nehmen wir z.B. eine mittelméRig begabte Fiihrungskraft und geben ihr eine tadellos
funktionierende Abteilung, so kénnte diese Kombination sicher zu einem passablen
Ergebnis im Bereich Fiihrungsverhalten reichen. Kombinieren wir die gleiche
Fuhrungskraft mit einer von Uberlastung und Stress gebeutelten Kollegenschaft, so
ware das Ergebnis moglicherweise (vermutlich) unterdurchschnittlich.

(Unnétig zu sagen, dass wir nur Giberdurchschnittlich begabte Fithrungskrafte haben,
und dass man — abgesehen davon — an schwierigen Aufgaben prima wachsen kann.
Aber soviel Fairness muss sein: Unterschiede gibt es.)

Gerade vor diesem komplexen Hintergrund war uns sehr an Diskretion gelegen.
Leider ist dies nicht im geforderten MalRe umgesetzt worden.

Nach Meinung des Personalrats wurden einige im Vorfeld besprochene
Uberlegungen und festgelegte Vorgehensweisen durch die Firma ZfM nur
ungenigend beriicksichtigt.

Aber: Trotz aller wirklich berechtigten Kritik, méchten wir nachdriicklich auffordern,
ernsthaft und konstruktiv mit den nun vorliegenden Ergebnissen umzugehen.

Klipp und klar — dass 297 Kolleginnen und Kollegen sich die Mithe gemacht haben
diese Fragen zu beantworten, kann und soll nicht umsonst gewesen sein.

* Die Firma ZfM wurde mit der Einfuhrung eines Personalentwicklungskonzepts beauftragt, in einem
ersten Schritt wurde daher eine Personalumfrage in der Verwaltung zur Arbeitszufriedenheit
durchgefihrt.

“'f'ﬁﬁﬁm i ] Fl ' e s MR w“lm“ ”“m% "‘f
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Fritz-Willi meent ... :

Fritz-Willi’s Uberlegungen zum Mitarbeitergesprach

Als Uni-Kobold kiitt me jo janz schén erém in d& Uni, un su wor ich neulich in enem
_hiiteren* Zimmer un hann jehirt, wie sich da Friedrich-Wilhelm un dat Friederike-
Wilhelmine 6vver dat ,Mitarbeitergespréach” ungerhale daten. ,Dat mot endlich in der
Uni-Verwaltung enjefihrt werde, avver unger neuem Name on en avjespeckter
Form.”

Also, ich als ihre Kobold finge jo och, dat Ostere und die Zig von da Erém-Eierei ze
End es und ich hann me deshalv och esu ming Jedanke jemat — un wenn ich denke
moR, dann jeht dat komischerwies immer in Hochdeutsch (&vver in da joode ahle
Schrievwies; die neue solle di Jungere liere):

Also, ein weniger formalisiertes und lockereres Mitarbeitergesprach wiirde schon Sinn machen. Doch
der Name Mitarbeiter-Gesprach* schreckt ja schon ab und ,Jahres-Gesprach® klingt auch nicht viel
besser. ,Come together — (smoke) talk together* sagt schon die Zigaretten-Werbung und heute geht eh’
alles Neue offensichtlich nur noch in Englisch. Also ersetzen wir erst einmal das schreckliche Wort
,Gesprach® durch ,Talk’. Wenn man jetzt ,Annual” davor setzen wiirde, klange das immer noch doof.
Also 1Rt man es besser ganz allgemein bei ,Der Talk" und man iberlasst es jedem dazu Einladenden,
selbst ein individuell passendes Adjektiv dazu zu finden. Zum Beispiel:

- Wer's inhaltlich leicht halten will, weil ohnehin alles klar ist, nennt es: Small Talk

- Wer's inhaltlich umfangreich will, weil Grundsétzliches zu klaren ist, nennt's:  Big Talk

- Wer's zeitlich kurz machen kann, weil nicht viel zu bereden ist, nennt es Short Talk

- Wer's zeitlich Ianger machen muss, weil viel zu bereden ist, nennt es: Long Talk

- Wer's zeitlich richtig lang machen muB, kann es von XL-Talk bis XXXL-Talk benennen

Un noch jet rode ich Gich als hre Kobold: En friingliche Atmosphér dobei ze schaffe,
dat es immer jot! Doch doot dobei keene Kaffe serviere, stattdasse leever Kakao
(warm Schokolad), denn da soll Jlckshormone usschédde, un die kann me immer
bruche (anjeblisch soll och jroner Tee ahnlich jot helfe).

Uhre

Fritz-Willi

Psst: Natirlich sollt Gr tich net nur eemol em Johr zesamme satze un bubbele —
sondern och ens, wenn et mol richtisch niidisch es. Un dat kann dann heelien wie et
well (Palaver, Jekall, Jebubbele oder wie Ur wollt).
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