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Sehr geehrte Mitarbeiterin, sehr geehrter Mitarbeiter,

zu unseren im Personalvertretungsgesetz festgelegten Aufgaben gehort es, als Personalrat einmal im
Jahr Uber unsere Tatigkeiten zu berichten. Wir mochten dies auf zweifache Weise tun: Mit dem hier
vorliegenden schriftlichen Bericht informieren wir Sie umfassend Uber verschiedene Aspekte unserer
Tatigkeiten im Jahr 2022. Zudem werden wir im Rahmen einer Personalversammlung ausgewadhlte
Schwerpunkte unserer Arbeit vorstellen und gemeinsam mit lhnen und dem Prasidenten der Universitat
Potsdam diskutieren. Wir freuen uns sehr, dass es nun wieder moglich ist, eine Personalversammlung
in Prasenz durchzufihren, nachdem wir aufgrund der Pandemie in den vergangenen beiden Jahren auf
alternative Formate ausweichen mussten.

Die Personalversammlung findet am Mittwoch, den 08.02.2023, um 14:00 Uhr (s.t.)
auf dem Campus Golm in Haus 27, Hérsaal 0.01 statt.

Thematischer Schwerpunkt der Personalversammlung werden Fragen zu Arbeitsumfangen und
Arbeitsinhalten akademischer Beschaftigter sein. Wir werden die Ergebnisse unserer gleichlautenden
Umfrage vorstellen, um auf dieser Basis gemeinsam mit lhnen und dem Prasidenten zukinftige
Arbeitsfelder zu identifizieren.

Direkt im Anschluss an die Personalversammlung (15:15 bis 16:45 Uhr, gleicher Ort) mochten wir Sie
sehr herzlich zu einem Podiumsgesprach einladen, das wir gemeinsam mit der Initiative des Offenen
Briefes ,Perspektiven fir Beschaftigte in Drittmittelprojekten an der Universitat Potsdam® veranstalten.
Uber ,Gestaltungsméglichkeiten von Beschiftigungsbedingungen und -perspektiven fiir akademische
Beschdftigte (nicht nur) an der Universitat Potsdam” werden mit uns diskutieren:

e N.N,, Vertreter:in des Ministeriums flr Wissenschaft, Forschung und Kultur des Landes
Brandenburg

e Prof. Oliver Glnther Ph.D., Prasident der Universitat Potsdam
e Dr. Andreas Keller, Leiter des Vorstandsbereichs Hochschule und Forschung der Bundes-GEW
e Dr. Dirk Lohmann, ,Mittelbau“-Initiative WiMi.UP, Universitat Potsdam

Die Veranstaltung moderiert Josephine Schulz, Redakteurin und Moderatorin beim Deutschlandfunk.
Als Teilnehmer:in werden Sie die Gelegenheit haben, lhre Impulse direkt auf dem Podium einzubringen.

Im Anschluss an das Podiumsgesprach bietet der Personalrat Ihnen die Moglichkeit, in Einzelgesprachen
mit unseren Mitgliedern individuelle Fragen zu Ihrem Beschaftigungsverhaltnis zu stellen.

Wir freuen uns auf Ihr zahlreiches Erscheinen zu beiden Veranstaltungen!

Susanne Gnadig (Vorsitzende)

im Namen des WiMiPR



1 Personalratsarbeit konkret: Fakten und Themen

1.1 Aufnahme der Personalratsarbeit im Mai 2022

Im Mai 2022 wurden die Personalrate an der Universitat Potsdam neu gewahlt, erstmals waren auch
wissenschaftliche Hilfskrafte (WHK) aufgefordert, sich zur Wahl zu stellen und zu wahlen. Fir die Wahl
des Personalrates fiur das wissenschaftliche und kinstlerische Personal kandidierten 26
Mitarbeiter:innen und WHK auf einer offenen Liste der GEW. Entsprechend der Festlegungen des
Personalvertretungsgesetzes besteht das Gremium aus 17 Mitgliedern, zudem gibt es 8
Ersatzmitglieder. Das mag nach ausreichend Mitgliedern klingen, jedoch haben bereits 2
Gremienmitglieder den Personalrat vorzeitig verlassen, weil sie ihr Beschaftigungsverhaltnis mit der
Universitat beendet haben.

Die Mitglieder des Personalrates sind als Beschaftigte in allen Fakultdten (auBer DEF und
Gesundheitswissenschaften) sowie an zentralen Einrichtungen wie dem Zessko oder dem ZelB tatig.
Aktuell ist eine wissenschaftliche Hilfskraft Ersatzmitglied im Personalrat.

Wir danken allen Wahler:innen fir ihr Vertrauen. Dennoch sei erwahnt, dass eine Wahlbeteiligung von
unter 10 % nicht ganz unseren Erwartungen entsprochen hat und wir uns freuen wirden, wenn bei der
nachsten Wahl eine hohere Beteiligung erreicht wird.

1.2 Arbeitsbereiche des Personalrats

Die letzten Personalratswahlen bedeuteten auch einen grofBeren Umbruch in der Zusammensetzung
des Gremiums; die Uberwiegende Mehrheit der 17 Mitglieder ist erstmals in unserem Personalrat
vertreten. Dadurch haben sich naturgemald langere Einarbeitungs- und Orientierungsphasen ergeben.
Die neuen Mitglieder sind jedoch durch Schulungen und die regelmaRigen Sitzungen umfassend
informiert und gut eingearbeitet. Im Jahr 2022 fihrte der Personalrat in seiner aktuellen Amtszeit seit
Mai 18 Gremiensitzungen durch. Im Rahmen dieser Sitzungen fanden drei Monatsgesprache mit dem
Prasidenten der Universitat statt.

Nachfolgend sei stichpunktartig aufgefihrt, in welchen Arbeitsgruppen, Gremien und mit welchen
Themen sich der Personalrat im Berichtsjahr beschaftigt hat.

e 5 Arbeitstreffen mit den Vertreterinnen des Dezernats 3 (Personal- und
Rechtsangelegenheiten) im Rahmen der Clearingstelle (siehe Punkt 2.3)

e 6 Sitzungen des vom MWHFK initiierten Dialogprozesses ,Gute Arbeit in der Wissenschaft,
diverse Treffen zur inhaltlichen Absprache der Positionen der Personalrate der Hochschulen im
Land Brandenburg (siehe Punkt 2.4)

e 2 Treffen mit der AG ,Evaluierung der Dauerstellenkonzepte (siehe Punkt 2.5)

e 11 Senatssitzungen (302. - 312. Sitzung) als Gast

e 20 Auswahlverfahren zu Stellenbesetzungen

o 3 Treffen mit den wissenschaftlichen Personalraten der Universitaten und Fachhochschulen des
Landes Brandenburg, der GEW, des Hauptpersonalrates beim MWEFK

e 2 Treffen des WiMi-Netzwerkes (Initiative der akademischen Mittelbauvertretung im Senat)

e 1 Treffen der universitdtsinternen AG Personalentwicklung



e Teilnahme am Qualifizierungsseminar der GEW flir Hochschulpersonalrdte

e Teilnahme an der Wissenschaftskonferenz der GEW

e Austausch mit dem Dezernat 1 (Planung, Statistik, Forschungsangelegenheiten) zu den
Dauerstellenkonzepten der Fakultdten und dem Strukturplan der Universitat Potsdam

e Unterstitzung der Initiative der Drittmittelbeschéftigten an der UP (WiMi.UP)

e Mitarbeit an der Antidiskriminierungsrichtlinie der UP

e Teilnahme am Schoéneberger Forum (DGB)

e Bewerbung Deutscher Personalratepreis (Projekt wurde nominiert)

e Teilnahme an einer mehrtagigen In-House-Schulung zum Personalvertretungsrecht

e Vorbereitung, Durchfihrung und Auswertung der Umfrage zu Arbeitsumfangen und
Arbeitsinhalten akademischer Beschéaftigter (Die Ergebnisse stellen wir lhnen am 08.02.2023 im
Rahmen der Personalversammlung vor.)

e Information der Beschaftigten Uber die ,Infopost” zu aktuellen Sachverhalten, die das
Beschaftigungsverhaltnis an der Universitat Potsdam betreffen.

1.3 Beratung von Beschaftigten

Eine wichtige Aufgabe des Personalrates besteht darin, die akademischen Beschaftigen bei ihren
unterschiedlichen dienstrechtlichen Fragen und Problemen zu beraten und zu unterstltzen. Hierfir
kdnnen sich alle Mitarbeiter:innen und WHK jederzeit telefonisch oder per E-Mail an den Personalrat
wenden. Alle an uns herangetragenen Anliegen unterliegen der Schweigepflicht und werden vertraulich
behandelt.

Folgende Themen waren im Jahr 2022 am haufigsten Gegenstand der Beratungen:

e Vertragsverlangerungen

e Erreichen der Hochstbefristungsgrenze

e Anwendung der ,familienpolitischen und behindertenpolitischen Komponente” (§ 2 Abs. 1 Satz
Satz 4 und 5 WissZeitVG)

e Fragen der Eingruppierung (Entgeltgruppe und Entgeltstufe)

e Fragen zu Arbeitszeit und Arbeitsbelastung

e Urlaubsanspriche

e Konflikte (zwischen Mitarbeiter:in und Vorgesetztem:r oder im Bereich)

e Fragen der Vertragsgestaltung von WHK/Anerkennung von Studienabschlissen



2. Aktuelle Arbeitsfelder

2.1 (Weiter-)Entwicklung von Regelungen zum Beschaftigungsverhaltnis

2.1.1 Effekte des ,Merkblattes zur Anerkennung pandemiebedingter Belastungen”

Um den durch die Pandemie entstandenen zusétzlichen Belastungen flir akademische Beschaftigte zu
begegnen, wurde im Jahr 2020 mit der Universitatsleitung eine Vereinbarung unter dem Titel
,Merkblatt der Universitdt Potsdam zur Anerkennung pandemiebedingter Belastungen
von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern” getroffen. Naheres zu Inhalten und Zielen
der Vereinbarung ist nachzulesen in den Personalratsberichten der Jahre 2020 und 2021 sowie auf

unserer Webseite. Im Folgenden méchten wir lhnen lediglich einen kurzen Uberblick Gber die
Effekte des Merkblattes im Jahr 2022 geben.

2022 wurde auf Grundlage dieser Vereinbarung fir insgesamt 236 akademische Mitarbeiter:innen und
eine WHK eine Verlangerung des Arbeitsvertrages vorgenommen (siehe dazu die nachfolgende Tabelle).
Das sind ca. 12,5 % der an der UP beschéaftigten akademischen Beschaftigten; im Vergleich zu 2021 (166
Fille) entspricht dies einem Anstieg von gut 42 %.! Dabei ist positiv zu werten, dass auch
Drittmittelbeschaftigte von diesen Regelungen — wenn auch nicht ganz so deutlich wie
Haushaltsbeschaftigte — profitieren. Im Durchschnitt wurden die Vertrage um 8,2 Monate verlangert.

Vertragsverlangerung nach § 7 Abs. 3 WissZeitVG
(abs.)
236

minsgesamt M Haushaltsmittel Drittmittel

Tabelle: Verlangerungen im Rahmen der Anerkennung pandemiebedingter Belastungen

FUr das Jahr 2022 sind die Ergebnisse erneut positiv zu bewerten. Die Anwendung des Merkblatts hat
sich offenbar in der Praxis gut etabliert. Es war also richtig, dass der Personalrat friihzeitig die Initiative
ergriffen und eine Vereinbarung mit der Universitatsleitung zur konkreten Ausgestaltung der
Verordnung zur Verlangerung der Befristungsdauer aufgrund der Corona-Pandemie getroffen hat. Fir
seine Initiative bzw. das Merkblatt wurde der Personalrat flr das wissenschaftliche und kinstlerische
Personal fur den diesjahrigen Deutschen Personalrdtepreis nominiert.

Wir mochten ausdricklich darauf hinweisen, dass das Merkblatt weiterhin Gultigkeit besitzt.
Mitarbeiter:innen, die zwischen dem 01.03.2020 und 31.03.2021 befristet beschéftigt waren, kbnnen

! Statistisch erfasst werden vom Personaldezernat nur die Fille, die bereits die Hochstbefristungsgrenze erreicht haben.


https://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/personalvertretungen/WiMiPR_Dokumente/2020-12-08_Merkblatt_Pandemie_Anpassung.pdf
https://www.uni-potsdam.de/de/personalvertretungen/wimipr/archiv

auch weiterhin eine Verlangerung des im genannten Zeitraum bestehenden Arbeitsverhaltnisses
einfordern.

2.1.2 Dienstvereinbarung Stellenausschreibung

Im Jahr 2022 hat der Personalrat dem Présidenten angezeigt, dass aus seiner Sicht Anderungsbedarf
im Hinblick auf die ,Dienstvereinbarung zu allgemeinen Regelungen Uber die Ausschreibung von

Stellen gemall § 66 Nr. 15, § 69 und § 70 PersVG Brandenburg” bestehen, und zwar in folgenden zwei

Punkten:
e Geltungsbereich

e Antragserfordernis Personalratsbeteiligung

Die bisherigen Festlegungen nehmen befristete Stellen aus den Regelungen der Dienstvereinbarung
(DV) aus. Dies hat insbesondere fir Postdocs immer wieder zu Nachteilen bei der tarifvertraglichen
Eingruppierung gefiihrt, und zwar immer dann, wenn die Anerkennung von férderlichen Zeiten erfolgen
konnte (siehe hierzu unten Kap. 2.3). Die Anerkennung forderlicher Zeiten liegt im Ermessen des
Arbeitgebers und setzt ein sogenanntes ,besonderes Gewinnungsinteresse” voraus, welches in der
Regel im Ergebnis eines Auswahlverfahrens festgestellt wird. Mindestens aber bedarf es einer
Begriindung fir den Verzicht auf eine Stellenausschreibung. Beides wirde den Anforderungen des
Artikel 33 Abs. 2 Grundgesetz (,,Bestenauslese”) Rechnung tragen.

Genau hier ergibt sich das Problem besagter Ausnahmeregelung im Geltungsbereich der DV fir
befristete akademische Stellen im Postdoc-Bereich: Oftmals verfiigen diese Personen Uber grof3e
Expertise, jedoch findet diese keine Anerkennung, wenn ohne Ausschreibung und/oder ohne
Begriindung fir einen Stellenausschreibungsverzicht eingestellt wird. Dies fiihrt dazu, dass erfahrene
Postdocs mitunter in die Erfahrungsstufe 1 der Entgeltgruppe 13 eingruppiert werden, was der
Einstufung von Berufsanfdanger:innen entspricht.

Des Weiteren hat die uneingeschrankte Mdglichkeit eines Stellenausschreibungsverzichts im Bereich
der befristeten akademischen Beschéaftigten zur Folge, dass diese Personen Uber das Antragserfordernis
zur Personalratsbeteiligung im akademischen Bereich bei Einstellung haufig nicht informiert werden
und folglich auch keine Unterstltzung bei Eingruppierungsfragen erhalten.

Ziel unserer Anderungsvorschlidge war es daher, diesem Zustand entgegenzuwirken, indem zum einen
bei Postdoc-Stellen der Personalrat Ausschreibungen und Stellenausschreibungsverzichte starker
begleitet und zum anderen die Information zum Antragserfordernis fir die Personalratsbeteiligung im
Bereich der akademischen Beschéftigten verbindlich durch das Dezernat fir Personal- und
Rechtangelegenheiten erfolgt.

Bezlglich der Information zum Antragserfordernis waren sich Personalrat und Dienststelle schnell einig,
dass eine verbindlichere Regelung in die Dienstvereinbarung aufgenommen werden soll. Bezlglich der
Regelungen fir Postdoc-Stellen war die Reaktion eher verhalten, da man befiirchtete, dass ein sehr
hoher Verwaltungsaufwand flr die Personalstelle der UP entstiinde. Aufgrund des verhéltnismaRig
geringen Anteils von Ersteinstellungen im Postdoc-Bereich bezweifelt der Personalrat, dass der
zuséatzliche Aufwand erheblich wére. Derzeit prift der Prasident unsere Vorschlage erneut. Im Kern sind
sich Personalrat und Prasident einig, dass es bei Einstellung von Postdocs nicht zu einer Entwertung
ihrer Expertise aufgrund der Eingruppierungspraxis kommen darf.


https://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/personalvertretungen/Downloads/Dienstvereinbarungen_WiMi/DV_Stellenausschreibung_2016-1.pdf

Noch steht ein finales Wort des Prasidenten aus. Wir hoffen, dass sich im Interesse zukinftiger
Beschaftigter eine Losung in deren Sinne abzeichnet.

2.1.3 Informationsblatt Aufhebungsvertrag

Den Personalrat erreichen immer wieder Fragen zur Gestaltung von Aufhebungsvertrégen (Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses ohne Einhaltung der Kindigungsfrist bei gegenseitigem Einvernehmen
zwischen Arbeitnehmer:in und Arbeitgeber:in). Leider ist es im Zusammenhang mit der Aufhebung eines
Arbeitsverhaltnisses in der Vergangenheit gelegentlich zu Problemen gekommen (Abgeltung von
Urlaub, Begleitung von [Abschluss-]Prifungen, Arbeiten ohne Vertrag bei Teilauflosung). Wir haben
daherin Abstimmung mit dem Dezernat fir Personal- und Rechtsangelegenheiten ein Informationsblatt
mit wichtigen Hinweisen zum Vorgehen bei Aufhebung des Arbeitsverhaltnisses zusammengestellt. Sie
finden das Informationsblatt sowie einen Formulierungsvorschlag fur einen Antrag zur Aufhebung des

Arbeitsverhaltnisses auf unserer Webseite.

2.2 Beschaftigungsbedingungen im Drittmittelbereich

An der Universitat Potsdam wird der Uberwiegende Teil der akademischen Mitarbeiter:innen aus
Drittmitteln? finanziert. Anders als an anderen Hochschulen werden die Beschiftigten in (Forschungs-)
Projekten in der Regel nach WissZeitVG mit dem Ziel der Qualifizierung beschaftigt, was nicht immer
zum Vorteil der Kolleg:innen ist. Deshalb nahm sich der Personalrat auch im Jahr 2022 der Thematik der
Drittmittelbeschaftigung an.® Im Folgenden skizzieren wir zundchst noch einmal die Befristungspraxis
an der UP und die damit einhergehenden Probleme, bevor wir Ihnen in einem weiteren Schritt geplante
Malnahmen vorstellen.

2.2.1 Befristungspraxis an der UP im Drittmittelbereich

Die rechtliche Grundlage fir den Abschluss von befristeten Arbeitsvertragen bildet das
Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG), welches befristete Anstellungen an Universitaten,
Hochschulen und Forschungseinrichtungen in Deutschland regelt. Im WissZeitVG wird neben der
Qualifikationsbefristung (§ 2 Abs. 1) auch die Option der Projektbefristung (§ 2 Abs. 2) aufgefihrt,
wonach eine Befristung zulassig ist, wenn die Beschéaftigung Uberwiegend aus Mitteln Dritter finanziert
wird.

An der UP werden akademische Beschaftigte fast ausschliefRlich nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG befristet
beschaftigt, unabhangig von der Finanzierung ihrer Stellen. So waren nach Auskunft des Dezernats fiir
Personal- und Rechtsangelegenheiten zum Stichtag 01.09.2022 lediglich 28 von 635 Stellen nach
WissZeitVG § 2 Abs. 2 (Projektbefristung) befristet. Anders als bei Projektbefristungen legt das
WissZeitVG fur Qualifizierungsbefristungen (WissZeitVG § 2 Abs. 1) eine Hochstbefristungsgrenze fest.
Ist diese erreicht, verwehrt die Dienststelle eine weitere Beschaftigung nach WissZeitVG § 2 Abs. 2 in

2 Wir fassen unter dem Begriff der Drittmittel folgende Mittelgeber zusammen: Offentliche Hand (Bund und Land),
Privatwirtschaft, Stiftungen, Sondermittel (Bund und Land).

3 Eine ausfihrliche Darstellung der Praxis der Drittmittelbeschéaftigung findet sich im Tatigkeitsbericht des Personalrats fir
das Jahr 2019, dort Kap. 2.1.


https://www.uni-potsdam.de/fileadmin/projects/personalvertretungen/WiMiPR_Dokumente/2022-09-29_Info_Aufhebung.pdf

den allermeisten Fallen und begriindet dies mit der Gefahr von Entfristungsklagen.* Diese Praxis
bedeutet fiir Wissenschaftler:innen, dass sie nach Jahren erfolgreicher Forschungsarbeit an der UP nicht
ldnger beschaftigt werden, auch wenn sie ihre Expertise —aufgrund vorhandener Drittmittel — weiterhin
einbringen kénnten und wollen.

2.2.2 Offener Brief der Initiative WIMI.UP
Aufgrund dieser unbefriedigenden Praxis hat sich an der UP die Initiative WIMI.UP gegriindet, die sich

fir eine Verbesserung der Situation der Drittmittelbeschaftigten an der Universitat Potsdam einsetzt,
indem sie die Befristungspraxis der Dienststelle hinterfragt. Gemeinsam mit Vertreter:innen aus den
Reihen der Professor:innen und mit Unterstitzung des Personalrats wurde in den vergangenen Jahren
auf verschiedenen Ebenen versucht, mit dem Prasidenten der UP und mit dem Personaldezernat ins
Gesprach  zu kommen. Leider haben diese Gesprache — jenseits der Etablierung
unterschiedlicher Standpunkte —in der Praxis bisher wenig bewirken kénnen. In einem Offenen Brief
,Perspektiven fir Beschaftigte in Drittmittelprojekten an der Universitdt Potsdam” forderte
die Initiative die Hochschulleitung erneut zu einer (hochschul-)offentlichen Diskussion des
Themas auf. Bisher haben mehr als 300 Wissenschaftler:innen den Brief unterzeichnet, davon
76 Professor:innen (Stand Dezember 2022).

2.2.3 Dialogprozess , Gute Arbeit in der Wissenschaft”

Im Rahmen der Beteiligung am Dialogprozess , Gute Arbeit in der Wissenschaft” (weitere Informationen
zum Dialogprozess finden Sie unten in Kapitel 2.4) erarbeitete der Personalrat der UP gemeinsam mit
den anderen akademischen Personalraten im Land Brandenburg ein Positionspapier zum Thema
,,Drittmittelbeschéaftigung an Fachhochschulen und Universitaten”, welches die folgenden Forderungen
enthalt:

1. Karriereperspektiven fiir Projektbeschiftigte
Zur Verbesserung der Karriereperspektiven wird eine Quote von 20 % unbefristeter
Beschaftigung im  Drittmittelbereich  gefordert. Darlber hinaus lieRe sich die
Karriereperspektive durch die EinfGUhrung einer kriteriengeleiteten Einzelfallprifung
verbessern, die eine langerfristige Beschaftigung in Projekten ermdéglicht und den gesetzlichen
Moglichkeiten Rechnung tragt (Befristung nach WissZeitVG § 2 Abs. 2).

2. Wissenschaftliche Qualifizierung und Weiterbildung

3. Esist zu gewahrleisten, dass Drittmittelbeschaftigten, die nach WissZeitVG § 2 Abs. 1 — also mit
dem Befristungsgrund , Qualifizierung” — beschaftigt werden, der gesetzlich festgelegte Anteil
der Arbeitszeit fir die eigenstdndige vertiefte Arbeit (ggf. projektfremd) auch tatsachlich zur
Verflgung gestellt wird.

4. Beteiligung an Selbstverwaltung
Im Sinne der Mitbestimmung und Mitwirkung ihrer Mitglieder sollen alle Hochschulen und
Universitaten Arbeitszeit fr Selbstverwaltung flr Drittmittelbeschéaftigte vorsehen, damit auch
diese sich hinreichend in hochschulischen Gremien engagieren kdnnen.

4 Nach Erreichen der individuellen Hochstbefristungsgrenze beschaftigt die UP fiir hdchstens vier Jahre und in maximal drei
Projekten weiter und fordert gleichzeitig von der jeweiligen wissenschaftlichen Einrichtung, fiir den Fall einer
Entfristungsklage eine Stelle vorzuhalten. Am letztgenannten Punkt scheitern in der Regel die Weiterbeschaftigungen.


https://sites.google.com/view/wimi-up/startseite
https://sites.google.com/view/wimi-up/signpetition

5. Arbeitsbelastung
Die Personalrate pladieren fir eine umfassendere Kontrolle der Einhaltung der
tarifvertraglichen Regelungen zur Arbeitszeit — nicht nur fir Drittmittelbeschaftigte.

Des Weiteren legten die Personalrate, in Abstimmung mit der GEW und der Initiative ,Frist ist Frust”,
einen Vorschlag fir ein Pilotprojekt vor, das Maglichkeiten der unbefristeten Beschaftigung auch im
Drittmittelbereich in den Blick nimmt. Dieser Schritt war zwingend, da die Diskussionen im
Dialogprozess erkennen lieRen, dass auf Seiten der Hochschulleitungen zwar ein Problembewusstsein
far die Beschaftigungsperspektiven von Drittmittelbeschaftigten besteht, sie jedoch die unbefristete
Beschaftigung nicht als realistische Option anerkennen. Umso erfreulicher ist es, dass das Ministerium
far Wissenschaft, Forschung und Kultur dem eingebrachten Vorschlag gefolgt ist und ein Pilotprojekt
zur Schaffung von Dauerstellen im Drittmittelbereich initiiert. Dieses sieht vor, entlang definierter
Kriterien (u.a. Drittmittelvolumen Uber einen bestimmten Zeitraum und seine Schwankungsbreite)
Bereiche/Institute/Departments an Hochschulen zu identifizieren, an denen 20 % des
drittmittelbeschaftigten Personals in unbefristete Beschéaftigungsverhéltnisse Uberfihrt werden sollen.
Bei positiver Evaluation soll dieser Anteil unbefristet beschéaftigten Personals im Drittmittelbereich
entsprechend auch in anderen vergleichbaren Bereichen konsolidiert werden.

Das Zustandekommen des Pilotprojekts ist ein groRer Erfolg, an dem unser Personalrat nicht
unwesentlich beteiligt war. Allerdings bleibt abzuwarten, wie es tatsachlich umgesetzt wird. Sollte es
erfolgreich sein, ist das ein wichtiger Schritt hin zu dauerhaften Beschaftigungsperspektiven auch im
Bereich der drittmittelfinanzierten Stellen.

Mit Blick auf den Diskurs an der Universitat Potsdam bleibt festzuhalten, dass sich auch im Jahr 2022
die Befristungspraxis im Drittmittelbereich als problematisch darstellte. Der Personalrat ist mit der
Unterstltzung des Offenen Briefs der Initiative WIMI.UP und auch dem gemeinsam mit den anderen
Personalraten abgestimmten Positionspapier im Rahmen des Dialogprozesses ,Gute Arbeit in der
Wissenschaft” initiativ geworden, hat auf die Problemlage hingewiesen und Verbesserungsvorschlage
zur aktuellen Beschaftigungspraxis zur Diskussion gestellt. Es muss jedoch konstatiert werden, dass die
Universitatsleitung bisher nicht erkennen lasst, dass sie die hier kritisierte Beschaftigungspraxis dndern
wird. Vor diesem Hintergrund wird es notwendig sein, das Thema der Drittmittelbeschaftigung auch im
kommenden Jahr weiterhin auf die Agenda zu setzen und durch gemeinsame Aktivitdten und im Dialog
mit der Hochschulleitung eine Verbesserung der Beschéftigungsbedingungen und -perspektiven zu
bewirken. Unabhangig davon bleibt abzuwarten, welche diesbeziiglichen Anderungen die Novellierung
des Wissenschaftszeitvertragsgesetzes oder auch des Brandenburgischen Hochschulgesetzes mit sich
bringen.

2.3 Clearingstelle: Stand der Arbeit und Perspektiven

In der im August 2018 auf Initiative des Personalrates vom Prdsidenten eingerichteten Clearingstelle
tauschen sich Personalrat und Dezernat fir Personal- und Rechtsangelegenheiten (D3) regelmafig zu
Fragen der Eingruppierung und Einstufung von akademischen Mitarbeiter:innen nach TV-L aus. Ziel der
paritdtisch von Personalrat und D3 besetzten Clearingstelle ist es, den Informationsaustausch bei
Eingruppierungsverfahren auf allen beteiligten Ebenen zu verbessern, die Verfahren anhand von



transparenten Kriterien nachvollziehbarer zu gestalten, tarifrechtliche Ermessensspielrdume besser
auszunutzen und Einzelfallprobleme lésungsorientiert zu besprechen.®

Im Jahr 2022 stand in der Clearingstelle vorrangig die Anerkennung forderlicher Zeiten, insbesondere
die Anerkennung von Stipendien im Zentrum der Gesprache. Daneben hat uns weiterhin das Thema der
Eingruppierung in die Entgeltgruppe 14 TV-L als ein zentrales Anliegen der Clearingstelle beschaftigt.

2.3.1 Anerkennung forderlicher Zeiten: Stipendien im Postdoc-Bereich

Die Anerkennung forderlicher Zeiten regelt § 16 Absatz 2 Satz 4 TV-L. Anders als bei der Anerkennung
einschlagiger Berufserfahrung konnen berufliche Tatigkeiten nur dann auf die Stufenlaufzeit
angerechnet werden, wenn sie als forderlich fir die am neuen Arbeitsplatz auszulibende Tatigkeit
bewertet werden. Diese Form der Anerkennung beruflicher Vorerfahrungen liegt jedoch im Ermessen
des  Arbeitgebers. Da  Stipendien (und ebenso  Lehrauftrage) keine  klassischen
Beschaftigungsverhaltnisse begriinden, gelten sie nicht als ,einschldgige Berufserfahrung”im Sinne des
Tarifrechts.

Fir die Anerkennung forderlicher Zeiten missen bestimmte Voraussetzungen erfillt sein, z.B. die
Deckung des Personalbedarfs. Seit das Ministerium des Inneren und fiir Kommunales (MIK) im Jahr 2021
bestatigt hat, dass im Einzelfall die Deckung des Personalbedarfs auch ohne Ausschreibung der zu
besetzenden Stelle geprift werden kann, wird die Moglichkeit zur Anerkennung forderlicher Zeiten
haufiger genutzt, allerdings nur, wenn seitens der bzw. des Vorgesetzten ein Antrag hierfr gestellt wird.
Es wurde vereinbart, dass strittige Einzelfélle bei der Anerkennung bzw. Ablehnung férderlicher Zeiten
im Rahmen der Clearingstelle besprochen werden.

Ein erster Schritt flr ein transparenteres Verfahren war eine Verstandigung in der Clearingstelle
dahingehend, dass bei der Neueinstellung von Postdocs grundsatzlich gepriift wird, inwieweit
Stipendien und Fellowships als forderlich anerkannt werden kénnen. Der Personalrat ist der Auffassung,
dass gerade im Postdoc-Bereich bei einem Verzicht auf Stellenausschreibung davon auszugehen ist, dass
die einzustellenden Personen Uber herausragende Forschungsleistungen verfligen und deshalb ein
besonderes Personalgewinnungsinteresse besteht. Aus Sicht des D3 ist dariiber hinaus zu klaren, ob
Tatigkeiten nachgewiesen werden konnen, die Uber die Erstellung der eigenen Promotionsschrift
hinausgehen (bspw. Lehrtatigkeiten, Erfahrung im Einwerben von Drittmitteln, Mitarbeit in
Forschungsprojekten, Organisation von Konferenzen, Verantwortung fiir Schriftenreihen etc.). Anhand
dieser nun systematisch abzufragenden Kriterien sollen darlber hinaus auch Vorgesetzte und
Fakultatsgeschaftsfihrungen fir das Thema ,Personalgewinnungsinteresse” und ,Eingruppierung”
starker sensibilisiert werden.

2.3.2 Eingruppierung in die Entgeltgruppe (EG) 14 TV-L

Die Beratungspraxis des Personalrats verdeutlicht weiterhin, dass Fragen rund um die Eingruppierung
in die Entgeltgruppe (EG) 14 TV-L die Mitarbeiter:innen beschéftigen. Fir die Eingruppierung in die EG
14 weist die Entgeltordnung (EGO) des TV-L keine eigenen Kriterien, sondern lediglich Schlagworte aus,
die eine Abgrenzung der Tatigkeiten gegenlber der EG 13 rechtfertigen: , besondere Bedeutung und
Schwierigkeit”, ,verantwortlich” und/oder ,selbstdndig”. Aus diesem Grund legte der Personalrat ein
Diskussionspapier vor, welches besagte Schlagworte mit Blick auf die Tatigkeiten akademischer

5 Vgl. dazu unsere Berichte aus den Jahren 2020 und 2021
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Beschaftigter im Spektrum von Lehre, Forschung und Selbstverwaltung ndher zu bestimmen versucht.
Ziel war es, gemeinsam mit dem D3 belastbare Kriterien und Richtlinien zur Eingruppierung in die EG 14
zu erarbeiten.® Nachdem zuletzt intensive, klarende Gespriache zum Diskussionspapier gefiihrt wurden,
einigte sich die Clearingstelle darauf, im kommenden Jahr die Vorschldge des Personalrats mit den
Fakultatsleitungen zu besprechen. Gleichzeitig sollen in diesen Gesprachsrunden auch Verfahrenswege
der Ein- und Hohergruppierung erortert werden.

Zusammenfassend kann die Zusammenarbeit zwischen PR und D3 in der Clearingstelle auch im Jahr
2022 als konstruktiv bewertet werden. Strittige Falle konnten fast immer zum Vorteil der Beschaftigten
geldst und abgeschlossen werden. Mit Blick auf die Anerkennung von Stipendien als forderliche Zeiten
sind wir einen groRen Schritt vorangekommen: Die bisherige Praxis, die oft zu einer Schlechterstellung
dieser Personen flhrte, wurde zugunsten der Beschéftigten verandert und das D3 hélt bei offenen
Fragen vermehrt Ricksprache mit dem Personalrat. Nichtsdestotrotz ist nach wie vor zu beobachten,
dass nicht alle strittigen Falle automatisch den Weg in die Clearingstelle finden. Wir mochten daher an
dieser Stelle alle Beschéftigten ausdricklich dazu auffordern, sich mit Fragen zur Eingruppierung und
Einstufung an den PR zu wenden.

Beim Thema ,Eingruppierung in die EG 14“ bleiben die o0.g. Gesprache unter Beteiligung der Fakultdten
abzuwarten. Ein erstes Treffen soll im Januar 2023 stattfinden und wir werten dies als wichtigen Schritt.
Auch bei diesem Thema muss der PR allerdings feststellen, dass es noch zu haufig der Kontaktaufnahme
von Beschéftigten mit dem Personalrat bedarf, bevor strittige Eingruppierungsfélle in der Clearingstelle
verhandelt werden. Aus diesem Grund mochte der Personalrat einmal mehr darauf hinweisen, dass die
Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten offiziell erfolgen muss. Ublicherweise geschieht dies durch eine
Anderung der Tatigkeitsdarstellung. Das dem Personalrat aus Beratungen mit Beschaftigten bekannt
gewordene Vorgehen, hoherwertige Tatigkeiten ohne Einbindung des D3 zu Ubertragen, ist
problematisch, da die tarifrechtliche Prifung ausschlieBlich in diesem Dezernat erfolgen kann. Ebenso
wenig sollten Beschaftigte eigenstiandig hoherwertige Aufgaben Ubernehmen und erst im Nachgang
Anspruch auf eine Hohergruppierung stellen, denn tarifrechtlich braucht es den Vorgang der
Ubertragung dieser Tatigkeiten durch die Dienststelle. Der Personalrat empfiehlt vor diesem
Hintergrund, regelmaRige Mitarbeitenden-Vorgesetzten-Gesprache zu fihren, um auf dieser Basis ggf.
Anpassungen in Tatigkeitsdarstellungen vorzunehmen.

2.4 Dialogprozess , Gute Arbeit in der Wissenschaft”

In unseren Berichten der Jahre 2020 und 2021 haben wir Uber den landesweiten strukturierten
Dialogprozess zum Thema ,Gute Arbeit in der Wissenschaft” berichtet, der auf Initiative des
Ministeriums fur Wissenschaft, Forschung und Kultur des Landes Brandenburg (MWFK) auf zwei Jahre
angelegt war. Zu den Akteursgruppen des Dialogprozesses gehoren neben Gewerkschaften an den
Hochschulen (GEW, ver.di), dem Bindnis ,Frist ist Frust”, der Brandenburgischen
Studierendenvertretung (BrandStuVe), den Leitungen aller staatlichen Hochschulen, der
Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten, der Hauptschwerbehindertenvertretung und den
Vertreter:innen des MWFK auch die Personalvertretungen der Hochschulen des Landes Brandenburg.

® vgl. hierzu ausfiihrlicher den Tétigkeitsbericht des PR aus dem Jahr 2020, dort Kapitel 2.3.
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Die Vorsitzende des akademischen Personalrats der Universitdt Potsdam, Susanne Gnadig, ist
Sprecherin der akademischen Personalrate im Dialogprozess.

Der Dialogprozess ist in der ,zweiten Halbzeit” angekommen, das abschlieRende Dokument mit
Handlungsempfehlungen soll im Marz 2023 vorgelegt werden. Im Folgenden wollen wir Sie Uber
zentrale Themen der Sitzungen seit Dezember 2021 informieren und dabei die Forderungen und
vorgeschlagenen Losungsansatze der Personalrdte des Landes Brandenburg skizzieren sowie erste sich
abzeichnende Ergebnisse festhalten. Einige der von den Personalrdten vorgelegten Positionspapiere
finden Sie auf unserer Webseite.

2.4.1 Thema: Faire Beschaftigungsbedingungen

In den zur Thematik Faire Beschdftigungsbedingungen durchgefiihrten Dialogprozesssitzungen standen
insbesondere folgende Punkte zur Diskussion: die fiir die vereinbarten Qualifikationsziele zu kurzen
Vertragslaufzeiten, die im Rahmen der Arbeitszeit zur Verfigung stehende Qualifizierungszeit (1/3 vs.
1/2) und die wenig prazise gefassten Qualifikationsziele. Deutlich kritisiert wurde, dass in der Préadoc-
Phase andere Qualifikationsziele als die Promotion vertraglich vereinbart werden.

Als weiteres Problem — sowohl fiir die Pradoc- als auch fiir die Postdoc-Phase — wurde ungewollte
Teilzeitbeschéaftigung identifiziert. Diese schafft ungleiche Voraussetzungen fir das Verfassen von
Qualifikationsschriften. Die Personalrate haben daher deutlich gemacht, dass Vertragslaufzeiten nur
dann dem Qualifizierungsziel angemessen sein koénnen, wenn diese auch den Stellenumfang
berlcksichtigen; bei Teilzeitstellen sollte dementsprechend der Anteil der Arbeitszeit zur Qualifizierung
genauso grold sein wie bei Vollzeitbeschéftigten. Die Personalrate haben 50 % der Regelarbeitszeit fur
die Arbeit an der Qualifizierung vorgeschlagen. Als Dauer des Erstvertrages sollten zudem vier Jahre zur
Regel werden. Darlber hinaus wurden in den Gesprachen auch verpflichtende Beratungen zur
Karriereentwicklung innerhalb und auRerhalb der Wissenschaft angeregt. Im Hinblick auf den sehr
vagen Begriff der Qualifizierung hat das MWFK bereits zugesagt, einen Anforderungskatalog fir
transparente Qualifizierungsziele in das Abschlussdokument aufzunehmen.

Im Zusammenhang mit der Ausschopfung der sogenannten ,familienpolitischen Komponente” (§ 2
Absatz 1 Satz 3 WissZeitVG) haben die Personalrate auf eine klare Formulierung im Brandenburgischen
Hochschulgesetz gedrangt (Verpflichtung statt derzeitiger ,Kann-Regelung”) und darlber hinaus die
Bildung eines Finanzierungspools vorgeschlagen, aus dem Verlangerungen im Sinne der
familienpolitischen  Komponente vorgenommen werden kénnen, auch wenn in den
Bereichen/Fakultaten keine Mittel dafiir zur Verfiigung stehen sollten.

2.4.2 Thema: Honorierung guter wissenschaftlicher Lehre

Im Austausch Uber den Diskussionspunkt Qualitéit in der Lehre ging es zunachst darum, den Begriff
,Lehre”“ ndher zu bestimmen: Ein Konsens aller am Dialogprozess Beteiligten bestand dahingehend, dass
hochschulische Bildung sich von vorgangigen Bildungsstufen unterscheiden muss.

Zur Sicherstellung qualitativ hochwertiger Lehre ist aus Sicht der Personalrdte insbesondere die
verbreitete Reduzierung des Begriffs ,Lehre” auf Prasenzlehrzeit bzw. Lehrverpflichtungsstunden zu
hinterfragen. Anliegen der Personalrdte war es, Lehre nicht isoliert, sondern vielmehr im Kontext von
Forschung und Aufgaben akademischer Selbstverwaltung zu betrachten. Zudem sind bei der Festlegung
der  Lehrverpflichtung  realistische  Zeitbemessungen  aller  Lehrtatigkeiten  (intensive

12



lehrveranstaltungsibergreifende Prifungs- und Betreuungstatigkeiten, individuelle fachliche und
didaktisch-methodische Weiterbildung zur Sicherung der Qualitat der Lehre, eine sinnvolle curriculare
[Weiter-]Entwicklung von Modulen und Studiengdngen, Zeiten fir die individuelle Begleitung und
Forderung von Studierenden sowie Tatigkeiten im Zusammenhang mit der Koordination und
Durchfiihrung von Praktika auRerhalb der Hochschulen) zu berlcksichtigen.

Die seit 2008 giiltige Lehrverpflichtungsverordnung (Lehr-VV) des Landes Brandenburg hilt derzeit eine
Lehrverpflichtung fur akademische Mitarbeiterinnen von bis zu 24 LVS fest (bezogen auf eine 1,0-Stelle).
Die Entscheidungsbefugnis Uber den genauen Umfang der Lehrverpflichtung von akademischen
Mitarbeiter:innen liegt bei den einzelnen Hochschulen. Das Resultat ist ein Flickenteppich aus vielen
voneinander abweichenden hochschulinternen Regelungen, die sehr unterschiedliche Bedingungen fir
die Lehrpraxis zur Folge haben. Seitens der Personalrite wurde daher ein Anderungsvorschlag der Lehr-
VV vorgelegt, der u.a. flr befristete Vollzeitstellen grundsatzlich eine Festsetzung von maximal 4 LVS
vorsieht, was an der UP bisher nicht durchgéngig der Fall ist, da hier eine Lehrverpflichtung von bis zu
11 LVS moglich ist. Unbefristet Beschaftigte kénnen nach dem Vorschlag drei unterschiedlichen
Mitarbeitendenkategorien zugeordnet werden, wobei nur flr Beschaftigte, die vorrangig praktische
Handlungskompetenzen vermitteln (Sport, Musik, Sprachen), ein hoheres Deputat als 16 LVS vergeben
werden sollte, maximal jedoch 20 LVS. Nicht zuletzt regten die Personalrdte eine Aufnahme von
sachgerechten und differenzierten Regelungen zu Anrechnungsfaktoren in die
Lehrverpflichtungsverordnung an.

2.4.3 Thema: Drittmittelbeschaftigte

Zum ebenso im Dialogprozess behandelten Thema ,, Drittmittelbeschaftigte” siehe oben Kapitel 2.2.

2.4.4 Thema: Beschaftigungsbedingungen studentischer Beschaftigter

Als zentrale Problemfelder wurden die in der Regel sehr kurzen Vertragslaufzeiten sowie die nach wie
vor hohe Beschaftigungsquote studentischer Hilfskrafte im nichtwissenschaftlichen Bereich behandelt.

Das MWEFK kiindigte an, eine Bestandsaufnahme zu studentischen Arbeitsbedingungen in Brandenburg
vorzunehmen und die Verankerung von gesetzlichen Mindestvertragslaufzeiten flir studentische
Beschaftigte im Rahmen des Novellierungsprozesses des Hochschulgesetzes zu prifen.

Offen bleibt, ob sich eine Regelung zur Beschaftigung von WHK mit zweitem Hochschulabschluss
(Diplom, Master u.a.) finden lasst. Die Vergttung fir WHK mit zweitem Abschluss ist deutlich schlechter
als fur wissenschaftliche Mitarbeiter:innen bei oft vergleichbarem Anforderungsprofil der Tatigkeit. Die
Personalrdte haben daher auch im Dialogprozess gefordert, dass WHK mit zweitem Abschluss nur
Ubergangsweise nach § 2 Abs. 1 WissZeitVG befristet beschaftigt werden kdnnen, und auch nur dann,
wenn ein besonderer Grund mit Bezug zum Qualifikationsziel Promotion vorliegt (z.B. Einwerben von
Stipendien bzw. Drittmitteln). Alternativ wurde eine Abschaffung der Stellenkategorie insgesamt
vorgeschlagen.

2.4.5 Ergebnisse

Im Jahr 2022 liefen parallel zum Dialogprozess auch Prozesse zur Novellierung verschiedener Landes-
und Bundesgesetze, die ebenfalls die oben angesprochenen Themen tangieren (Brandenburgisches
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Hochschulgesetz, Personalvertretungsgesetz, WissZeitVG). Dass die Empfehlungen des Dialogprozesses
in die Neufassung des Hochschulgesetzes eingehen werden, hatte das MWFK von Beginn an
angekindigt.

Nachdem seit Dezember 2022 der Referentenentwurf flir das Brandenburgisches Hochschulgesetz
(BbgHG) vorliegt, zeichnet sich folgendes Bild ab:

e Der Entwurf sieht eine neue Personalkategorie ,Akademische Dozent:innen” vor, die
selbststandig, also nicht weisungsgebunden, agieren.

e |Im Zwischenbericht des Dialogprozesses wurde zum Verhéltnis befristeter und dauerhafter
Beschaftigung des wissenschaftlichen Personals eine Erhdohung des Dauerstellenanteils auf
40 % festgehalten; der Referentenentwurf des BbgHG sieht vor, dass die Personalplanung fur
unbefristete Stellen im sogenannten , Mittelbau” zukinftig wieder zwischen Hochschule und
Ministerium abzustimmen sein wird. Ebenso ist festgeschrieben, dass Personen, die
Uberwiegend mit Daueraufgaben betraut sind, unbefristet zu beschaftigen sind. Allerdings ist
die Regelung juristisch so wenig verbindlich formuliert, dass abzuwarten bleibt, in welchem
Malie sich an der Befristungsquote an den Hochschulen tatsadchlich etwas andern wird.

e Anderungen bei den Regelungen fiir wissenschaftliche Hilfskrafte stimmen optimistischer:
Einerseits werden WHK umbenannt in , Studentische Beschaftigte,” so dass nur noch Personen,
die an einer Hochschule immatrikuliert sind, wissenschaftliche Hilfskrafttatigkeiten austben
durfen. Zudem wird eine Mindestvertragslaufzeit von 6 Monaten festgehalten.

Mit Blick auf die Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen akademischer Mitarbeiter:innen ist zu
konstatieren, dass der Referentenentwurf bisher keine wesentlichen Anderungen vornimmt. Weder
erhoht sich der zur Verfligung stehende Anteil der regelmaRigen Arbeitszeit fir die Qualifikation auf
mindestens 50 % (wie bspw. in Berlin), noch werden verbindliche Regelungen fiur die Gewahrung der
familienpolitischen Komponente oder differenzierte, angemessene Mindestvertragslaufzeiten
getroffen.

Es bleibt abzuwarten, ob sich der Referentenentwurf noch verdandern wird, schlieRlich ist der
Dialogprozess noch nicht abgeschlossen. Nach Beendigung des Dialogprozesses beginnt flr
Personalrate die vermutlich noch schwierigere Phase, die Ergebnisse des Dialogprozesses an der
eigenen Hochschule in konkrete Mallnahmen umzusetzen. Als Personalrat werden wir
selbstverstandlich weiterhin Vorschlage zur Verbesserung der Beschaftigungsbedingungen aller
erarbeiten und in die Debatte einbringen. Es wird, wie bereits im Bericht des Vorjahres angemerkt, dabei
nicht zuletzt auch auf die akademischen Mitarbeiter:innen in den Gremien der UP (Institutsrate,
Fakultatsrate, Senat) ankommen, Umsetzungsfragen kritisch zu diskutieren und mitzuentscheiden.

2.5. AG ,Evaluation Dauerstellenkonzepte”

Seit Einfihrung der Dauerstellenkonzepte hat sich der Personalrat konsequent Fragen zu ihrer
Umsetzung gewidmet. Berichtet hatten wir in diesem Zusammenhang, dass der Prasident vom Senat
beauftragt wurde, eine Evaluation der Dauerstellenkonzepte vorzunehmen. In diesem Jahr nahm —
nach langem Warten und steten Erinnerungen durch Senatsmitglieder des akademischen Mittelbaus —
eine von der Hochschulleitung unter Federfihrung des D1 (Dezernat 1: fur Planung, Statistik,
Forschungsangelegenheiten) eingesetzte Arbeitsgruppe ihre Arbeit auf. Neben Vertreter:innen aus
dem Personalrat sind Professor:innen, akademische Mitarbeiter:innen und Studierende aus dem Senat
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und den Fakultaten sowie Vertreter:innen aus dem D3 und des Koordinationsbiros fir
Chancengleichheit in der AG vertreten.

In einem ersten Treffen im April 2022 hat sich die AG mit dem aktuellen Umsetzungsstand der
Dauerstellenkonzepte sowie ihrer Ausgestaltung beschéftigt. Auf dieser Grundlage haben sich in der
Diskussion vier Themenfelder herauskristallisiert, die im Rahmen der Evaluation behandelt werden
sollen:

e Aufgabenprofile und Aufgabenbewaltigung

e Verhaltnis von Daueraufgaben und Dauerstellen
e  Attraktivitat der Stellen und Besetzungsverfahren
e Gleichstellungsaspekte

Die AG hat sich darauf verstandigt, dazu eine systematische Auswertung vorliegender Dokumente
(Dauerstellenkonzepte, Studierendenstatistiken, Kapazitatsberechnungen, Tatigkeitsdarstellungen,
Lehrverpflichtungen, Bewerbungsverfahren) vorzunehmen, leitfadengestitzte Interviews mit
dauerhaft Beschéaftigten zu fihren und seitens der Fakultatsleitungen Uber einen Fragebogen
Erfahrungen mit der Umsetzung der Dauerstellenkonzepte zu ermitteln. Die damit verbundene Idee
ist es, nicht nur einen dokumentenbasierten Zugang zu erhalten, sondern auch Einblicke in
Umsetzungspraktiken und Arbeitsrealitdten zu gewinnen.

Inzwischen sind die Leitfragen und der Fragebogen abgestimmt, und Anfang des Jahres 2023 beginnt
die Phase der Datenerhebung. Wir hoffen sehr, dass ein Ergebnisbericht der AG spatestens Ende des
Jahres vorgelegt werden kann.

Als Personalrat haben wir den Eindruck, dass der Evaluationsprozess ergebnisoffen gefiihrt wird.
Nichtsdestotrotz gibt es auch Anzeichen dafir, dass die erhobenen Daten nicht geniigen kénnten, um
einen Grad an Exemplaritat zu erreichen, der ein Uberdenken der bestehenden Parameter bei der
Weiterentwicklung der Dauerstellenkonzepte herbeifiihrt. Nicht selten haben wir in der Debatte um
die Dauerstellenkonzepte erleben missen, dass gute Argumente — insbesondere solche, die
Uberlastungsfragen thematisieren — kein Gehér finden. Das zeigen unsere Berichte der vergangenen
Jahre hinreichend. Der Personalrat behélt sich daher vor, je nach Sachlage erganzende Schritte
aullerhalb der AG zu initiieren.

3 Informationsblock (FAQ)

3.1 Wen vertritt der Personalrat und erfolgt dies automatisch?

Immer wieder machen wir die Erfahrung, dass vielen Beschaftigten nicht klar ist, wen der akademische
Personalrat vertritt und ob dies automatisch erfolgt. Daher seien dazu noch einmal folgende
Informationen gegeben:

Der Personalrat fir akademische und studentische Beschaftigte vertritt laut Personalvertretungsgesetz

e akademische Mitarbeiter:innen der Fakultdten, der zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen
und anderer Bereiche, die mit der UP ein Beschéftigungsverhaltnis haben (auch durch
Abordnung) und
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e studentische Beschéftigte (WHK mit und ohne Abschluss), die mit der UP ein
Beschaftigungsverhaltnis haben (auch durch Abordnung).

Akademische Beschaftigte und WHK der Digital Engineering Fakultdt werden durch den
akademischen Personalrat vertreten, da sie an diese Fakultat abgeordnet sind.

Die Vertretung erfolgt jedoch nicht automatisch. GemaR Personalvertretungsgesetz Brandenburg (vgl.
§ 63 Abs. 2) darf der Personalrat den genannten Personenkreis nur nach personlicher Beauftragung
vertreten. Bei bestimmten Tatbestdnden jedoch, wie Abmahnungen und Kindigungen, wird der
Personalrat grundsétzlich und ohne vorherigen Antrag hinzugezogen. Das Formular zur
Personalratsbeteiligung steht in deutscher und englischer Sprache zur Verfiigung.

Persdnliche Beratungen zu allen dienstrechtlichen Fragen sind allerdings auch ohne beantragte
Personalratsbeteiligung moglich. Bitte geben Sie diese Informationen v.a. auch an neue Kolleg:innen
weiter. Wir bieten flr internationale Wissenschaftler:innen Beratungen in Englisch und Russisch an.

3.2 Aktueller Tarifabschluss und Jahressonderzahlung

Der zum 01.01.2021 wirksam gewordene Tarifabschluss galt urspringlich bis zum 30.09.2021 und
wurde bis zum 20.11.2022 verldngert. Das Gehalt wurde bei dieser Tariferhohung um 1,8 %, mindestens
jedoch um 50 € erhoht. Der am 27. und 28. November 2021 erreichte Tarifabschluss hat eine
Vertragslaufzeit von 24 Monaten und beinhaltet folgende Kernergebnisse:

e 2 8 Prozent mehr Gehalt ab dem 1. Dezember 2022
e Corona-Sonderzahlung in Hoéhe von 1.300 Euro bis Marz 2022, steuer- und
sozialabgabenfrei.

Mit dem Novembergehalt wurde die Jahressonderzahlung ausgezahlt. Die Hohe der Sonderzahlung ist
fir die Entgeltgruppen prozentual gestaffelt, sie wurde flr 2022 nicht erhoht und betragt:

Jahressonderzahlung TV-L

2018 2019 2020 2021 2022
E 14 bis E 15 35,00 % 33,98 % 32,95% 32,53 % 32,53 %
E 12 bis E 13 50,00 % 48,54 % 47,07 % 46,47 % 46,47 %

Im Tarifabschluss 2019 wird der sinkende prozentuale Wert der Jahressonderzahlung so erklart: ,Die
Jahressonderzahlung nach § 20 TV-L wird fir die Jahre 2019, 2020, 2021 und 2022 auf dem materiellen
Niveau des Jahres 2018 eingefroren; dies berihrt nicht die Ost-West-Anpassung der
Jahressonderzahlung im Jahr 2019. Nach dem Jahr 2022 wirksam werdende allgemeine
Entgelterhéhungen finden auch auf die Jahressonderzahlung Anwendung.” Mit anderen Worten: Es gibt
nun auch bei der Sonderzahlung keine Unterschiede mehr zwischen den Tarifgebieten Ost und West,
vom Einfrieren der Sonderzahlung sind alle betroffen. Anspruchsberechtigt fir die Sonderzahlung sind
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Beschaftigte, die am 1. Dezember im Arbeitsverhaltnis stehen. Im Falle von fehlenden
Beschaftigungszeiten wahrend des laufenden Jahres (beispielsweise bei Neueinstellungen im
Jahresverlauf) wird die Sonderzahlung um 1/12 fir jeden Monat ohne Gehalt gekurzt.

3.2 Arbeitszeiterfassung

In seinem Urteil vom 13.09.2022 hat das Bundesarbeitsgericht klargestellt, dass Arbeitgeber:innen zur
Erfassung der geleisteten Arbeitszeit der Arbeitnehmer:innen verpflichtet sind (Az. ABR 22/21). Eine
konkrete Vorgabe zur Umsetzung durch Bund, Land Brandenburg oder Universitdt Potsdam fehlt bisher.

An der Universitat Potsdam gilt fir wissenschaftlich Beschaftigte das Vertrauensarbeitszeitmodell.
Dies ist in den Leitlinien zum mobilen Arbeiten an der Universitdat Potsdam geregelt (Leitlinien
vom 07.10.2020, giltig seit 01.11.2020). Es wird erwartet, dass dieses Modell mobilen Arbeitens
weiterhin moglich sein wird, jedoch ist damit zu rechnen, dass eine transparente und nachvollziehbare
Erfassung der Arbeitszeit zur Sicherstellung der Mindestanforderungen des Arbeitsschutzes und
Arbeitszeitrechts erfolgen wird. Der Personalrat wird auf der Personalversammlung die Positionen
und Winsche der Beschéftigten zum Thema , Arbeitszeiterfassung” einholen. Eines ist aus Sicht des
Personalrats jedoch klar: Arbeitszeiterfassung ist seit dem Urteil nicht mehr eine Frage des ,0Ob“,
sondern nur noch des ,Wie”. Letztlich kommt es darauf an, unter Mitwirkung aller Beteiligten
ein Modell an der UP auszuarbeiten, das Vertrauensarbeitszeit und Arbeitszeiterfassung im
Sinne der Wduinsche der Beschaftigten und der Dienststelle sinnvoll und klug miteinander
kombiniert.

3.3 Dienstvereinbarung , Leistungsbezogene Verglitungselemente”

Auch wissenschaftlich Beschéftigte kdnnen nach der 2012 abgeschlossenen , Dienstvereinbarung tber

die Gewahrung leistungsbezogener Vergltungselemente” eine Leistungszulage oder Leistungspramie
erhalten, wenn sie ,besondere Leistungen” im Sinne des § 40 Nr. 6 zu § 18 Abs. 2 & 3 TV-L
erbracht haben.

Eine besondere Leistung liegt laut Dienstvereinbarung vor,
e wenn neue Forschungskonzeptionen erstellt oder neue Forschungsbereiche erschlossen

wurden oder

e wenn der Aufbau von wissenschaftlichen Kooperationsbeziehungen in Form neuer Projekte
erfolgte oder

e wennim Ergebnis der Evaluation der Lehre eine Gberdurchschnittliche Lehrleistung festgestellt
wurde.

Ein Vorschlag zur Gewahrung einer Leistungszulage kann fir das laufende Arbeitsjahr bis zum 31.01.
des Folgejahres durch die Vorgesetzen oder Projektleiter:innen beim Prasidenten eingereicht werden
(far das Jahr 2022 bis zum 31.01.2023). Die Erfahrung zeigt, dass Mitarbeiter:innen, die die
Voraussetzungen fir die Gewahrung der zusatzlichen Vergltung bei sich erfillt sehen, durchaus aktiv
auf die Vorgesetzten zugehen und ihre Erwartungen konkret signalisieren sollten.
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Insgesamt kdnnen maximal 5 % aller Beschaftigten der UP die Leistungszulage erhalten. Fir die Gruppe
der akademischen Mitarbeiter:innen seien nachfolgend die Zahlen der gestellten und abgelehnten
Antrage der letzten 5 Jahre dargestellt:

Jahr Anzahl Antrage Ablehnungen
2021 33 0

2020 70 41

2019 31 0

2018 29 3

2017 25 6

Die Ubersicht zeigt, dass es fur das Jahr 2021 wieder eine durchschnittliche Anzahl von Antragen gab,
die alle bewilligt wurden. Die Uberdurchschnittliche Zahl der Antrage im Jahr 2020 ldsst sich, unserer
Meinung nach, auf die aulRerordentlichen Anforderungen und Belastungen wahrend des ersten
Coronajahrs zurlckfahren. Die verhaltnismaRBig hohe Zahl der Ablehnungen sollte Mitarbeiter:innen
deshalb nicht von einem potentiellen Antrag abschrecken.

Beschaftigte im Drittmittelbereich kénnen ebenfalls eine Sonderzahlung beantragen. Eine Zahlung ist
jedoch nur dann mdoglich, wenn nach Deckung der Einzel- und Gemeinkosten des Drittmittelvorhabens
Mittel verbleiben (vgl. § 40 Nr. 6 zu § 18 Absatz 1 Satz 1 TV-L). Erfolgt die Finanzierung des
Drittmittelprojektes vollstandig oder anteilig durch 6ffentliche Mittel (z.B. DFG, BMBF etc.), ist eine
Sonderzahlung ausgeschlossen.

Eine Anmerkung zum Verfahren: Der Personalrat ist an der Bewertung der Antrdge nicht beteiligt, wird
aber Uber die Ergebnisse und die Begriindungen informiert.

3.5 Urlaubsregelungen

Grundlage der Regelungen ist einerseits das Bundesurlaubsgesetz (BUrlG) und andererseits der
Tarifvertrag der Lander (TV-L) mit seinen Festlegungen in den §§ 26 und 40, Nr. 7 zu § 26.

Zur Berechnung des Urlaubsanspruchs und fir weiterfihrende Informationen empfehlen wir Ihnen, das
Informationsblatt des D3 zu konsultieren.

Akademische Mitarbeiter:innen sollen ihren Erholungsurlaub in der vorlesungsfreien Zeit nehmen (§ 42
Abs. 1 BbgHG). Ein Kurzurlaub bei wichtigen Angelegenheiten sollte jedoch moglich sein, sofern sich
dies mit der Lehre vereinbaren lasst. Urlaub dient der Regeneration und Erholung und sollte daher
moglichst im laufenden Kalenderjahr genommen werden. Teile des Urlaubs kénnen auch auf das
nachste Jahr Ubertragen werden. Fur den Wissenschaftsbereich gilt die Sonderregelung, dass der
gesamte Urlaub spatestens bis zum 30. September des folgenden Jahres abgegolten sein muss.

Erstam 20.12.2022 hat das Bundesarbeitsgericht das Recht von Beschaftigten auf die Inanspruchnahme
von Urlaub noch einmal deutlich gestarkt. Anders als bisher liegt die Verantwortung bei der
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Inanspruchnahme von Urlaub beim Arbeitgeber, denn dieser hat Sorge dafiir zu tragen, dass
Beschaftigte in die Lage versetzt werden, ihren Urlaub auch tatsdchlich zu nehmen. Verpasst es der
Arbeitgeber, den Arbeitnehmer auf noch bestehenden Resturlaub hinzuweisen und fordert er ihn nicht
auf, konkret bezifferte Urlaubstage bis zum Verfallstag zu nehmen, dann verfallt der Urlaubsanspruch
tatsachlich nicht. Das BAG bestatigt bzw. folgt damit der EuGH-Rechtsprechung (EuGH-Urteil vom
22.09.2022, C-120/21 LB).

Laut BUrIG ist darauf zu achten, dass ,einer der Urlaubsteile mindestens zwolf aufeinanderfolgende
Werktage umfassen” sollte (vgl. § 7 Abs. 2). Vorgesetzte haben die Urlaubswiinsche von
Mitarbeiter:innen weitestgehend zu berlcksichtigen, es sei denn, dass ,dringende betriebliche Belange
oder Urlaubswiinsche anderer Arbeitnehmer, die unter sozialen Gesichtspunkten den Vorrang
verdienen, entgegenstehen” (§ 7 Abs. 1 BUrlG). Dringende betriebliche Belange werden in der
Rechtsprechung eng ausgelegt; ein normales erhohtes Arbeitsaufkommen, das absehbar war, ist
darunter nicht zu verstehen. Es ist zu empfehlen, den Urlaubswunsch rechtzeitig zu signalisieren, um
mogliche Konfliktpunkte noch ausraumen zu kénnen.

Personen mit schulpflichtigen Kindern, die aufgrund der Lage der Schulferien nur die Moglichkeit haben,
einen Teil des Urlaubs im laufenden Semester zu nehmen, sollten diese Situation rechtzeitig—am besten
noch vor Beginn des Semesters — mit dem bzw. der Vorgesetzten besprechen. Ein Rechtsanspruch auf
Genehmigung des Urlaubs existiert nicht und auch eine zentrale Regelung, wie solche Falle an der UP
zu losen sind, gibt es nicht. Es missen Losungen im Einzelfall gefunden werden. Die Maxime,
familienfreundliche Losungen zu finden, wird vom Prasidenten ausdrucklich unterstitzt.
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