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UBERLASTET?

n der Universitdt steigt allerorten die Arbeitsbelastung. Viele

Kolleg*innen leiden bereits unter chronischer Uberlastung. Dies wurde

kirzlich durch eine Studie der Hans-Bockler-Stiftung bestatigt. Hinweise
dazu, was Sie gegen die Uberlastung tun kénnen, finden Sie in unserem Artikel
,Was tun, wenn die Arbeit Gber mir zusammenbricht?“ auf Seite 4.

Mit dem Thema Uberlastung und anderen psychischen Belastungen am Ar-
beitsplatz beschaftigten wir uns auch an unserem Infostand bei den Gesund-
heitstagen im November 2017. Eindriicke und Erkenntnisse, die wir bei den flnf
Terminen gesammelt haben, finden Sie auf Seite 20 im Artikel ,,Gesundheitsmo-
nat an der LUH” zusammengefasst.

Nicht nur der Jahreswechsel, auch der Semesterwechsel ist oft eine Phase au-
Rergewohnlich hoher Arbeitsbelastung fiir viele Kolleg*innen. So zum Beispiel,
wenn sich zu Beginn des Wintersemesters die Schlange vor dem ServiceCenter
durch den ganzen Lichthof zieht. Im Artikel ,Wenn es mal etwas ldanger dau-
ert...” auf Seite 18 gilt unser Dank allen Kolleg*innen, die dieser grofRen Belas-
tung standhalten.

Auch im Personalrat gibt es manchmal noch mehr zu tun als sonst. So gesche-
hen im November 2017, in dem uns pl6tzlich besonders viele dringende Bera-
tungsgesuche erreichten. Auch wenn das manchmal etwas langere Arbeitstage
nach sich zieht: Wir freuen uns sehr tiber das Vertrauen, dass Sie uns entgegen-
bringen! (,November der Beratungen®, Seite 29)

Trotz alledem hoffen wir, dass Sie gut ,riibergerutscht” sind und gut erholt und
voller Energie ins Jahr 2018 starten konnten!

Leibniz
Universitat

Hannover
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\WZASIILUIN, WASININ (UE AN S
UBER;MIRVZUSANMIMENBRICHT?

ie Arbeit an der Uni hat sich
D in den letzten zwanzig Jahren
deutlich verédndert. Immer
mehr Kolleg*innen beklagen, dass

sie kaum noch wissen, wie sie ihre
Arbeit bewaltigen sollen.

Der Schreibtisch ist voll, die Abla-
ge lauft Uber. Das Telefon klingelt,
das E-Mail-Fach ist voller unbeant-
worteter E-Mails. Studierende und
Kolleg*innen stehen Schlange, um
,Kleinigkeiten” zu klaren. AulRerdem
kommt da noch schnell ein dringen-
der Auftrag herein oder spontan Be-
such, der versorgt werden muss...

In der Werkstatt sind alle Dreh- oder
Frasmaschinen mit Aufgaben belegt.

\

[

Foto: www.pixabay.com

Studierende und wissenschaftliche
Mitarbeiter*innen wollen nur mal
schnell etwas erledigt haben. Das Te-
lefon klingelt. Die Liste der Materiali-
en, die bestellt werden missen, wird
immer langer. Und die technischen
Zeichnungen sind fehlerhaft...

Die Folge: Die Beschaftigten verlie-
ren die Ubersicht (iber ihre Aufga-
ben. Die Wahrscheinlichkeit, Feh-
ler zu machen, steigt. Projekte und
Forschungsvorhaben verzogern
sich. Finanzielle Folgen fir die Uni
sind nicht auszuschlieRen, was den
Druck zusatzlich erhoht. Die eigene
Gesundheit beginnt zu leiden. Auch
schwerwiegende Arbeitsunfalle sind
mogliche Folge der Uberlastung.
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Arbeitsverdichtung an der Uni ist
eine Tatsache

Diese geflihlte Arbeitsverdichtung
ist auch statistisch belegt. Die Hans-
Bockler-Stiftung hat im August 2017
die Ergebnisse des Forschungspro-
jektes , Arbeit und Qualifizierung von
Beschaftigten in wissenschaftsunter-
stiitzenden Bereichen an Hochschu-
len im Wandel” veroffentlicht. Fir
dieses Forschungsprojekt wurden
auch Beschaftigte unserer Universi-
tat befragt. Die Studie befasst sich
mit der Arbeitssituation des wissen-
schaftsunterstitzenden Personals,
also Beschéftigte in Verwaltung,
Bibliotheken und Technik sowie im
Wissenschaftsmanagement, und
umfasst neben den Ergebnissen der
Befragung auch statistische Zahlen
zur Verdichtung der Arbeit an Hoch-
schulen.

Bundesweit wurde an Hochschulen
das wissenschaftsunterstiitzende
Personal von 111.000 Beschaftigten
im Jahre 1995 auf ca. 97.000 Beschaf-
tigte im Jahr 2005 abgebaut. Diese
Zahlen sind hier nicht die tatsachli-
che Anzahl der Beschiftigten, son-
dern die Anzahl der Vollzeitdquiva-
lente (VZA). Bei dieser Umrechnung
werden die Stellenanteile der Teil-
zeitbeschaftigten so verrechnet, dass
die Anzahl der Beschéftigten heraus-
kommt, die es geben wiirde, wenn

alle Vollzeitstellen hatten. Durch die
Zahl der Teilzeitbeschaftigten liegt
die tatsdachliche Zahl der Beschaftig-
ten also hoher.

Ab 2007 stiegen die Beschaftigten-
zahlen zwar wieder, dies jedoch
mehrheitlich mit befristeten Beschaf-
tigungsverhaltnissen. Gleichzeitig
stieg die Anzahl der wissenschaftli-
chen Beschaftigten und der Studie-
renden in einem deutlich starkeren
MaRe. Das Verhaltnis von Beschaf-
tigten im wissenschaftsunterstiitzen-
den Bereich zu wissenschaftlichen
Beschéftigten stieg von 1 zu 1,4 im
Jahr 1995 auf 1 zu 1,9 im Jahr 2014
(VZA). Bei den Studierenden stieg
das Verhaltnis von 1 zu 16,7 in 1995
auf 1 zu 21,7 in 2014. Allein diese
Zahlen belegen, dass die Arbeitsver-
dichtung nicht nur gefiihlt sein kann.
Die stetig wachsende Zahl befriste-
ter Arbeitsverhaltnisse verstarkt das
Problem durch haufig wechselndes
Personal, fiir das immer wieder neue
Vertrage geschlossen sowie Arbeits-
platze eingerichtet und Einarbeitung
gewdhrleistet werden miissen.

Die Arbeitsiberlastung zeigt sich
auch in der Befragung: ,Uber Ar-
beitsintensivierung und -verdichtung
sowie die daraus resultierende Be-
lastung wird von fast allen Befragten
berichtet. Als Hauptproblem wird hier
benannt, dass die personelle Ausstat-
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tung der wissenschaftsunterstiitzen-
den Bereiche immer weniger den ge-
stiegenen Anforderungen entspreche
[..]. In den vertiefenden Interviews
beschrieben die Befragten ihren ge-
genwdrtigen Arbeitsalltag als hdufig
von Hektik und Zeitdruck geprdgt und
duferten, dass sie Ende der 1990er
Jahre noch mehr Ruhe und Zeit fiir
eine detaillierte Aufgabenbewdlti-
gung gehabt hdtten. 60 Prozent der
Befragten der Online-Erhebung be-
stdtigten die Zunahme von Stress und
Arbeitsdruck in ihrem Tdtigkeitsbe-
reich.”

Was kann ich als Beschaftige*r
tun?

Interessant ist, was die Beschaftigten
gegen die Arbeitsverdichtung tun. So
sortieren sie Aufgaben selbst nach
ihrer Wichtigkeit, um sie nachein-
ander abzuarbeiten. Auch Mehrar-
beit und (unbezahlte!) Uberstunden,
selbst Wochenendarbeit, sind Strate-
gien der Beschaftigten, ihr zu hohes
Arbeitspensum zu bewaltigen. Aber:
LArbeitsaufgaben nicht zu erledigen
oder Uberlastungsanzeigen zu stel-
len, werden nur von sehr wenigen
Beschdftigten als Strategie zur Kom-
pensation von Belastung genannt.”
Vereinfacht gesagt: Die Beschaftig-
ten versuchen weniger die Arbeits-
last so anzupassen, dass sie bewal-
tigt werden kann, sondern eher sich

selbst besser an die hohe Arbeitslast
anzupassen. Eine Strategie, die auch
unser Weiterbildungsprogramm un-
terstiitzt. Es gibt Kurse zum Zeitma-
nagement, zu Stressbewaltigungs-
strategien und zur Starkung der
eigenen psychischen Widerstands-
kraft. Diese Kurse sind regelmalig
Uberbucht, was den hohen Bedarf
der Kolleg*innen dokumentiert. Da-
bei ware es Aufgabe der Fihrungs-
kraft, die Arbeit so zu verteilen, dass
sie zu bewadltigen ist. Das kann sie
aber nur tun, wenn sie von der Uber-
lastung weiR.

Informationen dazu, was ich tun
kann, damit eine zu hohe Arbeitslast
reduziert wird, z.B. durch eine Uber-
lastungsanzeige, sind auf der Home-
page der Uni nicht zu finden. Dabei
ist die Uberlastungsanzeige ein wich-
tiges Hilfsmittel fur Beschaftigte.

Was ist eine Uberlastungsanzei-
ge?

Mit Hilfe einer Uberlastungsanzeige
informieren Beschaftigte ihre Vorge-
setzten Uber eine konkrete Situation,
die zur Folge haben kann, dass sie die
Ubertragenen Aufgaben nicht oder
nur unvollstandig erledigen kdnnen.
Diese Situation kann durch unzurei-
chende Arbeitsbedingungen oder
durch Mangel in der Arbeitsvertei-
lung hervorgerufen sein. Ziel einer
Uberlastungsanzeige ist es, sowohl
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die eigene Situation zu verbessern
als auch negative Folgen der Uber-
lastung fir sich selbst und andere
abzuwenden.

Negative gesundheitliche Folgen koén-
nen z.B. Konzentrations- und Schlaf-
storungen sowie stressbedingte oder
psychische Erkrankungen sein. Wenn
Aufgaben nicht rechtzeitig erledigt
werden koénnen, kann das auch fi-
nanzielle Folgen fiir die Universitat
haben. Auch wenn die Beschéftigten
hierfir nicht haftbar gemacht wer-
den, bleibt das Geftihl, dafiir verant-
wortlich gemacht zu werden. Denn
mit der Ubertragung von Aufgaben
wird oft auch die Verantwortung fir
deren Erledigung Ubertragen: Wenn
mir zu viele Aufgaben U(ibertragen
wurden, kann ich nicht alle mit der
notwendigen Sorgfalt erledigen. Ent-
weder versuche ich, alle Aufgaben
mit weniger Sorgfalt zu erledigen,
oder ich entscheide, welche Aufga-
ben ich zuerst erledige, und riskiere,
dass die anderen nicht rechtzeitig
fertig werden. So oder so fiihle ich
mich verantwortlich.

Mit einer Uberlastungsanzeige da-
gegen gebe ich diese Verantwortung
an meine Vorgesetzten zurick und
sichere mich rechtlich ab. Die Vorge-
setzten missen sich jetzt die Arbeits-
bedingungen anschauen und Uber-
legen, wie die Situation verbessert

werden kann.

Was muss eine Uberlastungsan-
zeige enthalten?

Es gibt keine Vorgaben, was genau
in einer Uberlastungsanzeige stehen
muss. Die Kernaussage sollte jedoch
sein: Ich kann die ordnungsgema-
Re Erfillung meiner Aufgaben nicht
mehr gewahrleisten, und zwar aus
diesen konkreten Griinden.

Die Uberlastungsanzeige sollte im-
mer schriftlich als Brief oder E-Mail
und erst, nachdem man miindlich mit
den Vorgesetzten lber die Probleme
gesprochen hat, erfolgen. Beinhalten
sollte die Uberlastungsanzeige eine
moglichst konkrete Beschreibung
des Arbeitsumfeldes, der Ubertra-
genen Aufgaben und der Uberlas-
tung. Dabei sollte sie ausfihrlich
und so formuliert sein, dass sie auch
flir AuRenstehende verstandlich ist.
Geschildert werden sollten auch
die Ursachen und Folgen der Uber-
lastung. Wichtig ist es festzuhalten,
was schon unternommen wurde, um
die Uberlastung zu reduzieren. Zum
Schluss sollten die Vorgesetzten da-
rum gebeten werden, fir unverzigli-
che Abhilfe zu sorgen.

Die Uberlastungsanzeige richtet sich
an die direkten Vorgesetzten. Erst
wenn diese nicht reagieren, kann die
Uberlastungsanzeige auch anderen
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Vorgesetzten weitergeleitet werden.
Eine Kopie des Briefes oder einen
Ausdruck der Mail sollten die Be-
schaftigten auf jeden Fall behalten.

Wir empfehlen, sich vor dem Stellen
einer Uberlastungsanzeige durch den
Personalrat beraten zu lassen. Sinn-
voll ist es auf jeden Fall, eine Kopie
der Uberlastungsanzeige dem Per-
sonalrat zukommen zu lassen. Dann
sollte folgender Satz in der Uberlas-
tungsanzeige stehen: ,Eine Kopie
dieses Schreibens / dieser E-Mail
geht an den Personalrat”.

Wie gehe ich als Vorgesetzte*r
mit einer Uberlastungsanzeige
um?

Als erstes sollte ich den Erhalt der
Uberlastungsanzeige bestatigen
und mitteilen, dass ich mich um die
geschilderten Probleme kimmern
werde. Wichtig ist es auch, das direk-
te Gesprach zu suchen und sich ein
genaueres Bild der Situation zu ver-
schaffen.

Halte ich die Uberlastungsanzeige fiir
berechtigt, muss ich prifen, welche
Moglichkeiten es fir eine Abhilfe der
Situation gibt, z.B. durch Umvertei-
lung von Aufgaben oder Personal-
aufstockung. Wenn ich selbst nicht
fir Abhilfe sorgen kann, muss ich
die Uberlastungsanzeige an meine
Vorgesetzten weiterleiten und um

Unterstlitzung bei der Schaffung von
Abhilfe bitten. Dabei sollte ich schil-
dern, was ich schon unternommen
habe und welche weiteren Vorschla-
ge ich habe. Die Beschiftigten sollte
ich sowohl miindlich als auch schrift-
lich dartber informieren, welche
Schritte zur Schaffung von Abhilfe
ich unternehme.

Wenn ich die Uberlastungsanzeige
nicht fir berechtigt halte, sollte ich
das Gesprach mit den Beschaftigten
suchen und erklaren, warum ich die
Situation anders einschatze. Auch
dies sollte ich schriftlich festhalten.
Und natdrlich kann ich mich auch als
Vorgesetzte*r im Umgang mit Uber-
lastungsanzeigen vom Personalrat
beraten lassen.

T Plnchlesen

Alle Zitate und Zahlen stam-
men aus:

Ulf Banscherus u. a., Wandel
der Arbeit in wissenschafts-
unterstiitzenden  Bereichen
an Hochschulen, Hochschul-
reform und Verwaltungsmo-
dernisierung aus Sicht der Be-
schdftigten, in Study Nr. 362,
August 2017, Hans-Bockler-
Stiftung, Diisseldorf 2017.
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herever you look peop-

le in all kinds of different

jobs at this university suf-
fer from overwork. This is a problem
that has steadily been getting worse
during the last 20 years and that has
now been scientifically proven by a
study conducted by the Hans-Bock-
ler-Stiftung?.

Constant overwork can have serious
consequences for an employee’s per-
sonal health: problems like inability

1 UIf Banscherus et al., Wandel der Ar-
beit in wissenschaftsunterstiitzenden
Bereichen an Hochschulen, Hochschul-
reform und Verwaltungsmodernisierung
aus Sicht der Beschdiftigten, in Study No.
362, August 2017, Hans-Bockler-Stiftung,
Disseldorf 2017.

Picture credit: www.pixabay.com

=

to concentrate, insomnia and various
physical and mental illnesses have
been linked to constant stress. Even
serious work accidents are a possible
consequence of overwork. Further-
more, if tasks are not completed on
time because there is just too much
work to do, that can also have nega-
tive financial consequences for the
university as a whole.

Although it is the responsibility of an
employee’s superior to ensure work-
loads are manageable, most over-
worked employees try to get on top
of the situation themselves by con-
stantly doing (unpaid) overtime or
trying to prioritise tasks. This coping
mechanism puts further pressure on
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the employee because it rests the
responsibility for any uncompleted
tasks on the shoulders of the em-
ployee when it is really the superior
person’s duty to decide which tasks
should have priority. However, in or-
der for the superior person to assu-
me this responsibility, they first need
to be informed about the employee’s
overwork.

The most effective way to inform
your superior that you are over-
worked and cannot correctly com-
plete all tasks assigned to you is by
giving official notice of overwork
(German = Uberlastungsanzeige). The
goal of a notice of overwork is to im-
prove one’s own working conditions
and to avert negative consequences
for oneself and others. The notice
of overwork does not have to take a
specific form, but it should be done
in writing (letter or email) and only
after you have personally spoken to
your superior about your overwork.
It should contain a concrete and de-
tailed description of your workplace,
the tasks assigned to you and the
precise nature of your overwork,
and it should be written in a way that
people outside of your specific area
of expertise can understand. Causes
and (possible) consequences of the
overwork should be explained in it
as well as any measures already ta-
ken to put an end to the overwork.

Lastly, it should contain a request for
immediate relief from your superior.

A notice of overwork is always direc-
ted at your immediate superior. Per-
sons higher up the hierarchy should
only be involved if your immedia-
te superior has not reacted to your
notice of overwork. In any case, it is
highly recommended to seek assis-
tance from staff council before gi-
ving notice of overwork and to send
a copy of your notice of overwork to
staff council.

If you are in a superior position and
receive notice of overwork from an
employee, the first thing to do is to
confirm the receipt of it in writing
and then personally speak to the em-
ployee about their situation. If you
think the notice of overwork is war-
ranted, you need to consider possibi-
lities of relieving the situation and, if
you cannot effectively help yourself,
ask your own superior for assistance.
If, on the other hand, you don’t think
there is sufficient cause for a notice
of overwork, talk to the employee
and explain your point of view to
them. Make sure to always keep the
employee informed in writing about
any steps you are taking.

If you have any questions, whether
you are an employee or a superior
person, staff council is happy to help
you.
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Leserbrief:

RITUALE ZUIM. SEMESTER

lle Jahre wieder im Oktober

brummt es gewaltig an der

Uni. Tausende Ersis wuseln
umher, motiviert und neugierig, ge-
spannt und angstlich beginnen sie
einen neuen Lebensabschnitt. Und
jahrlich werden es mehr — was ja gut
ist fir den Wettlauf, die attraktivste
Universitat zu sein. Daran habe ich
mich als Mitarbeiter schon gewoéhnt,
denn ohne die Studentinnen und Stu-
denten hatte ich ja keinen Job.

Begleitet werden die Erstsemesterta-
ge von diversen Kennenlern-Ritualen
— mal ein Quiz rund um die Universi-

www.pixabay.com

S RJT%

tat, mal irgendwelche Auszieh-Spiel-
chen, um die langste Schlange aus
Kleidungsstlicken zu erreichen. Wit-
zig oder geschmacklos, das liegt im
Auge des Betrachters.

Mehr als bizarr mutete es allerdings
im letzten Oktober an: Vom Welfen-
schloss durch den Georgengarten bis
hin zum Sportcampus zog sich eine
sehr frequentierte Rallyestrecke. Ne-
ben zahlreichen Aufgaben gab es an
jeder Station auch Alkohol. Nun gut,
konnte man denken, wer hat denn
etwas gegen ein Bierchen? Weit ge-
fehlt. Heute braucht es scheinbar
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hartere Geschiitze: Wodka, Whiskey
und andere harte Alkoholika wur-
den gereicht und mussten unter dem
Gruppendruck konsumiert werden,
um den Schwierigkeitsgrad der Auf-
gaben zu erhéhen. Einige konnten
sich schon auf der Mitte der Strecke
nicht mehr koordinieren, geschweige
denn noch mehr konsumieren.

Sich mihsam den Weg durch diese
sturzbetrunkene Horde zu bahnen,

wahrend man die Hinterlassenschaf-
ten (oder das Von-sich-gegebene)
zu umschiffen versucht, hinterldsst
bei mir einen sehr unwohlen Bei-
geschmack. Muss diese Form der
Bespallung wirklich sein? Ist das die
werbende, positive AuRenwirkung,
die die Universitat stets erbittet? Ich
denke, das ist eher das Gegenteil.

Anonym
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-

er in der Leibniz Univer-

sitdt IT-Projekte umsetzt,

hat immer wieder mit
ihm zu tun: der sogenannte Chief
Information Officer (CIO). Er nimmt
eine zentrale Rolle in Unternehmen
und Behoérden ein und sorgt fiir das
reibungslose Zusammenspiel der IT-
Infrastruktur als Ganzes. Dies ist eine
elementare Aufgabe, da Informati-
onstechnologie (IT) fur den Unter-
nehmenserfolg im stidndigen Wett-
bewerb unverzichtbar geworden ist.

IT durchdringt alle Bereiche. Dies gilt
ebenso fur Behorden wie die LUH, in
der derzeit Gber 28.000 Studierende
Uber ihr gesamtes Studium begleitet
werden miussen, das heift z.B. Zu-

lassung, Immatrikulation, Veranstal-
tungs-, Prifungs-, Gebilhren- und
Alumni-Management, zusammen-
gefasst auch als Campus Manage-
ment System bezeichnet. IT kommt
hier nicht nur in der Verwaltung,
sondern auch in Lehre, Forschung
und Weiterbildung zum Einsatz. Ne-
ben mittlerweile als selbstverstand-
lich angenommenen Basisdiensten
wie WLAN, E-Mail, Internetseiten
und Ressourcenplanung (Personal,
Rdaume, Betriebskosten etc.) ermog-
licht sie auch neuere Anwendungs-
dienste und Serviceportale wie z.B.
Forschungsinformationssysteme,
elektronische Lernplattformen, Vi-
deokonferenzen, Telearbeit und an-
dere Dienste, die teilweise von Drit-
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tanbietern eingekauft und manchmal
sogar hochschuliibergreifend reali-
siert werden.

IT-Infrastruktur  und  zugehoriges
Knowhow sind gerade an Hoch-
schulen traditionell dezentral ver-
teilt, neben dem Rechenzentrum
und der Verwaltung z.B. auf weite-
re zentrale Einrichtungen, Fakulta-
ten und Institute. Der CIO und die
Mitarbeiter*innen des dezernatsun-
abhangigen ClO-Biiros halten hier
die Fiden zusammen und bieten zen-
trale Unterstiitzung fir die Organisa-
tionseinheiten. Der Posten des ClOs
wird an der LUH reguldr von einem
Professor wahrgenommen. Derzeit

ito: www.pixabay.com -

der Hochschule ist. Dies ist von zen-
traler Bedeutung, befinden sich die
Hochschulen doch in einem stetigen
Wettbewerb untereinander.

Der CIO ist im Auftrag des Prasidi-
ums fiir die strategische Leitung der
IT an der LUH allein zustandig und
fungiert als Single Point of Contact
fir alle strategischen IT-Belange der
Universitat auf zentraler und dezent-
raler Ebene. Er ist verantwortlich fir
die Entwicklung und Anpassung der
Ubergreifenden IT-Strategie der Leib-
niz Universitdt Hannover, koordiniert
Ubergreifende IT-Aktivititen  und
vermittelt zwischen Anforderungen
von Nutzenden und den Moglich-

ist dies Prof. Dr. Frahm aus dem In-
stitut fir Theoretische Physik, der
im Oktober 2017 Prof. Dr. Forgd aus
dem Institut fir Rechtsinformatik ab-
gelost hat. Der CIO ist kein Mitglied,
aber wichtiger Berater des Prasidi-
ums, da IT Teil der Gesamtstrategie

keiten und Grenzen der technischen
Realisierung. Um hier zielorientiert
handeln zu kdnnen, bendtigt der
ClO einen guten Uberblick tiber die
IT-Struktur der Universitdt und muss
Verbesserungspotentiale erkennen
und umsetzen. Zusammen mit dem
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LUIS fahrt der CIO hierzu Jahresge-
sprache mit Einrichtungen und Insti-
tuten durch, um Bedarfe und Zufrie-
denheit innerhalb der Universitat zu
erfassen.

Gerade umfangreiche IT-Dienste
sind hochkomplex, planungs- und
wartungsintensiv und bergen insbe-
sondere bei ihrer Einfihrung immer
eine groBe Gefahr des Scheiterns.
Eine zentrale Funktion des ClOs ist
dementsprechend die Koordination
des zuverldssigen und effizienten
Betriebs mit angemessenen Kapazi-
taten und Kosten. Neben der Qua-
litatssicherung gehoéren dazu auch
nichtfunktionale Aufgaben wie z.B.
moglichst hohe Verfligbarkeit der
Dienste, Sicherheit der gesamten IT-
Infrastruktur gegen Schaden, Hacker-
angriffe und Datenverlust sowie nicht
zuletzt auch Datenschutz, weshalb
der CIO eng mit den Dienstanbie-
tern, dem Datenschutzbeauftragten,
dem zentralen IT-Sicherheitsbeauf-
tragten und dem Personalrat zusam-
menarbeitet. Diesem Zweck wid-
men sich auch mehrere Gremien
wie beispielsweise das ,Treffen der
Projektleitenden”, bei dem sich Ver-
antwortliche aus derzeit im Aufbau
befindlichen IT-Projekten treffen, um
Verzogerungen, Schwierigkeiten und
Abhédngigkeiten der Projekte unter-
einander aufzudecken und zu l6sen.
Aktuelle Projekte sind z.B. die Studie-
rendenkarte LeibnizCard, das zentra-
le ldentititsmanagement, mit dem

Nutzer*innen der Universitat ein-
heitliche Logins zu den IT-Diensten
ermoglicht werden, das neue Cam-
pus Management System von SAP
(SLcM) oder auch das Forschungsin-
formationssystem.

Eine weitere wichtige Aufgabe des
ClOs ist das sogenannte Innovations-
management. Zur Weiterentwick-
lung der Medien- und IT-Angebote
nach Anforderungen der Nutzenden
und aktuellen Entwicklungen wurde
2017 das Anforderungsmanagement
zuerst beim LUIS etabliert und wird
zuklinftig zu einem hochschulweiten
Prozess ausgebaut. Im Innovations-
prozess wird aber nicht nur die LUH
berlicksichtigt, vielmehr erfolgen
groRe Innovationen in Kooperation
mit anderen Hochschulen, insbeson-
dere auf Landes- und TU9-Ebene. Die
ClOs der niedersachsischen Hoch-
schulen und der TU9-Universitdten
treffen sich regelmaRig, um sich
Uber aktuelle Entwicklungen auszu-
tauschen und abzustimmen. Unter
Federfiihrung des CIOs werden da-
riber hinaus hochschulspezifische
IT- und Medienkonzepte entwickelt,
um neue Entwicklungen der IT aufzu-
greifen, sowie mittel- und langfristige
Ziele fir ihren Einsatz zu setzen.

Unter Vorsitz des ClOs trifft sich re-
gelmaRig der Beirat fir Informati-
onstechnologie (BIT). Dieses Gre-
mium ist konzipiert als Forum fir
IT-Nutzende und Anbieter von Medi-
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en- und IT-Diensten. Im BIT werden
gegenwadrtige und aufkommende IT-
Themen diskutiert. Der BIT berét das
Prasidium und nimmt Aufgaben des
Monitoring und der strategischen
Analyse und MaBnahmenplanung
wahr.

Die Faculty Information Officers (FIO)
sind die direkten Ansprechpartner
der Beschiftigten in den Fakultaten,
den zentralen Einrichtungen und der
zentralen Verwaltung. Sie vertreten
die zugeordneten Einrichtungen in
allen IT-Fragen, kommunizieren die
IT-Strategie der LUH und unterstit-
zen die Einrichtungsleitungen bei
deren Umsetzung. Die FIOs stehen
hierzu in direktem Austausch mit
dem CIO und treffen sich regelmaRig
zum fakultatsibergreifenden Aus-

tausch in der FIO-Runde. Unterstitzt
werden sie wiederum durch die IT-
Beauftragten in allen Einrichtungen
der Universitat.

Auch fir den Personalrat hat die Be-
gleitung der IT wesentliche Bedeu-
tung. Der PR hat hierzu eine eigene
Arbeitsgruppe eingerichtet, die AG
Technologiebegleitung. Die AG Tech
trifft sich ebenfalls regelmaflig mit
dem CIO und dem Datenschutzbe-
auftragten und kontrolliert neu ein-
zufiihrende Systeme im Hinblick auf
Datensparsamkeit und den Schutz
der Beschaftigten. Neue IT-Systeme
ermoglichen oft auch versteckte Ver-
haltens- und Leistungskontrollen, die
der Personalrat in enger Zusammen-
arbeit mit dem CIO wirkungsvoll ver-
hindern will.

Fiir weitere Fragen zur Tatigkeit des CIO und zur strategischen IT-
Versorgung der Leibniz Universitat Hannover stehen der CIO und

das CIO-Biiro gerne zur Verfiigung:

ClO:

Prof. Dr. Holger Frahm e Tel.: 3266 e cio@uni-hannover.de

CIO-Buro:
Hajo Ahrens, Tel.: 17404
Tobias Miller, Tel.: 17513

cio-buero@uni-hannover.de

https://www.uni-hannover.de/de/universitaet/organisation/cio/mitarbeit/
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ie Universitat unterliegt be-
kanntermaBen dem Grund-
satz der Nichtversicherung,

veroffentlicht im Rundschreiben
48/2016. Dies regelt die Verwal-
tungsvorschrift Nr. 12 zu § 34 der
Niedersachsischen Landeshaushalts-
ordnung. Das bedeutet nicht, dass
Schaden am Eigentum der Univer-
sitdt nicht versichert sind. Tritt ein
Schadensfall ein, haftet das Land aus
eigenen Mitteln.

Aber was ist mit Privateigentum?

Die Erstattung an Privateigentum
richtet sich nach § 83 des Nieder-
sachsischen Beamtengesetzes und
gilt ebenfalls fir Tarifbeschaftig-
te. Kommt es also in Ausilibung des
Dienstes zu Schaden oder gar Verlust
von Privateigentum, muss innerhalb
eines Monats nach Eintritt des Scha-
dens die Erstattung beantragt wer-
den. Das Formular ist ganz leicht zu

finden, wenn man weil}, dass man im
Vademecum nach ,,Sachschadensan-
zeige” suchen muss.

Hierbei ist zu beachten, dass es Ge-
genstande sein mussen, die Ublicher-
weise zum Dienst mitgeflihrt wer-
den. Wohnungsschliissel, Geldborse,
Brille, eine dicke Jacke im Winter ge-
horen sicher dazu, beim Nerzmantel,
dem privatem Tablet, den High-End-
Kopfhorern oder bei Sportgerdten
durfte die Argumentation aussichts-
los sein.

Nun sollte man tunlichst nicht das
Privateigentum fahrldssig im unver-
schlossenen Biiro herumliegen las-
sen, denn bei Vorsatz oder grober
Fahrldssigkeit ist eine Erstattung na-
turlich nicht moglich.

Bei Fragen zu Schaden an Privatei-
gentum konnen Sie sich an Frau Gilt-
mann (Sachgebiet 21) wenden.
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iele kennen das Bild: Es ist
VSemesteranfang und die War-

teschlange der Studierenden
zum ServiceCenter im Lichthof reicht
bis zum Haupteingang. Dieses Win-
tersemester hat die LUH 3.900 Ersis
empfangen kdnnen, fir die es nicht
nur eine spannende Zeit mit vielen
neuen Eindriicken ist. Der Semester-
anfang bedeutet auch, viel organisa-
torischen Kram erledigen zu miissen:
die letzten Unterlagen zur Einschrei-
bung einreichen, Semesterkarte ab-
holen, BAf6G-Antrag stellen, Adresse
ummelden, etc.

Und wohin wenden sich die Erstis
(und natirliche alle anderen Stu-
dierenden), um all ihre organisato-
rischen Fragen rund ums Uni-Leben
zu klaren und Probleme zu l6sen? Sie
gehen ins ServiceCenter im Hauptge-
bdude oder rufen bei der Servicehot-
line an.

Ohne die engagierten Kolleg*innen
des ServiceCenters, der Servicehot-
line, des I-Amtes, der Studienbera-
tung, des Prifungsamtes, des Hoch-
schulbiiros fiir Internationales, des
LUIS-Helpdesks ware es nicht mog-
lich gewesen, den Semesteranfang
trotz des geballten Aufkommens an
Anfragen reibungslos zu bewaltigen.
Dafiir geblihrt Euch ein dickes Dan-
keschon!

Trotz der nicht enden wollenden
Schlange im Lichthof seid lhr nicht
verzweifelt geflohen. lhr habt mit
Freundlichkeit und Geduld alle Fra-
gen beantwortet, auch wenn Ihr
manche Fragen schon zig-mal gehort
habt und manche Anfragen vor lau-
ter Ungeduld auch zickig oder tber-
heblich gestellt werden.

Ilhr habt zu Spitzenzeiten von 9 Uhr
bis 17 Uhr nonstop durchtelefoniert
und trotz alledem nicht verzagt und
besonnen und wertschiatzend den
Anrufer*innen hilfreich zur Seite ge-
standen, auch wenn die Ohren schon
geraucht haben.

Lange Warteschlangen vor Ort und
am Telefon machen machtig Druck.
Nicht nur das nicht enden wollende
Arbeitspensum, auch die AuRenwir-
kung gibt zu denken. Man kdénnte ja
meinen, auf AuBenstehende kdnnte
es einen schlechten Eindruck ma-
chen, wenn bei Euch so viel los ist.

Im Gegenteil: Die Universitat,
die  Studierenden, die Eltern,
Besucher*innen und Géste sollten
mehr Verstidndnis haben, wenn es
zu Semesterstart auch einmal etwas
langer dauert.
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er Monat November war
D fir den Personalrat gepragt

durch die Gesundheitstage
dortiges Thema ,Psychische Belas-
tungen am Arbeitsplatz”. Nach meh-
reren Jahren des Stillstands (der letz-
te Gesundheitstag war im Jahr 2009)
fanden nun wieder Gesundheitstage
an der LUH statt. Richtig gelesen: Ge-
sundheitstage - Mehrzahl. An flnf
Terminen an zentralen und dezent-
ralen Standorten konnten sich die
Beschaftigten der LUH Informatio-
nen zu aktuellen Entwicklungen und
betrieblichen Angeboten zum Thema
Gesundheit holen und an diversen
Stianden auch selbst aktiv werden,
Kontakte kniipfen oder auch Gesun-
des verkosten. Mit der Auftaktveran-
staltung am 2. November im Lichthof

GESUNDHEITSMOINAT

EEIBNIZ UNI HANNO\ER

des Welfenschlosses wurden die Be-
schaftigten zu einer gesunden Aus-
zeit eingeladen.

Das Thema unseres Standes ,,Psychi-
sche Belastungen am Abeitsplatz” ist
fir uns Personalrate kein neues oder
besonders aktuelles Thema. Durch
die tagliche Arbeit mit den Beschaf-
tigten ist uns die gleichbleibend hohe
Bedeutung des Themas sehr bewusst
und durch viele Beratungsgesprache
wissen wir, welche erheblichen Aus-
wirkungen psychische Belastungen
fir die Beschaftigten haben kénnen.
Durch unseren Beitrag zu den Ge-
sundheitstagen haben wir versucht,
den interessierten Beschaftigten die
sehr individuellen Beanspruchungen
durch Belastungsfaktoren deutlich
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zu machen sowie moglichen Hand-
lungsbedarf zu erkennen und auch
mogliche Losungswege aufzuzeigen.
Dabei stellten sich in der Vorberei-
tung unserer Aktion die Fragen, wie
kommen wir mit den Beschaftigten
zu dem komplexen Thema ins Ge-
sprach und wie kénnen wir die indi-
viduelle psychische Beanspruchung
am besten veranschaulichen?

Die Losung: Anhand von 120 Karten
mit vordefinierten Belastungsfakto-
ren konnte die Arbeitsplatzsituation
individuell nachgestellt und visuali-
siert werden. Eigentlich ganz einfach:
Man suchte sich die Faktoren aus,
die am eigenen Arbeitsplatz vorkom-
men und heftete sie dann auf das
Plakat — je weiter innen, desto be-
lastender. Mithilfe von Blankokarten
konnten die Faktoren noch um die
erweitert werden, die uns im Vorfeld
nicht eingefallen waren. Ein intensi-
ver Prozess des Nachdenkens Uber

J e

Belastungsfaktoren werden passend zur
individuellen Situation ausgesucht...

den eigenen Arbeitsplatz ist dabei
unerlasslich. AbschlieBend wurde
die eigene Gesamtsituation am Ar-
beitsplatz durch die Beschaftigten
mit einem Smiley bewertet. In den
sehr intensiven Gesprachen, die die-
se Aktion begleiteten, wurden nicht
nur die einzelnen Belastungsfaktoren
thematisiert, sondern auch die Ursa-
chen analysiert und natirlich auch
mogliche Losungsansatze aufgezeigt.
In einigen Fallen wurde so deutlich,
dass es sinnvoll ware, sich noch ein-
mal vertiefter mit den wahrgenom-
menen Belastungen zu befassen und
diese genauso ernst zu nehmen wie
den ,klassischen” Arbeitsschutz.

Auch fiir uns war es eine interessan-
te Erfahrung, wie unterschiedlich die
Beschaftigten auf Belastungsfakto-
ren in ihrem Arbeitsumfeld reagie-
ren. Wurden manche Beschéftigten
von einem Faktor stark belastet, ver-
ursachte der gleiche Belastungsfak-

W .

Foto: Ahh-\u Phan

b .
...und auf der Skala zwischen positiv und
negativ einsortiert.
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: tor bei anderen Beschaftigten eine

Der Infostand des Personalrats beim | positive Anregung und Motivation.

Gesundheitstag im PZH Garbsen Aufgrund der guten Resonanz und

il - der interessanten Ergebnisse werden

L : wir unser Ausstellungsmaterial auch

weiterhin flr Beratungen nutzen.

So wird manches Problem mitunter

schneller sichtbar als durch lange Er-
kldarungen.

Dariber hinaus waren die Gesund-
heitstage durch vielerlei Aktivitaten,
Angebote und gesunde Leckerei-
en anderer interner und externer
Aussteller gepragt. Das Konzept der
Neuauflage der Gesundheitstage
beinhaltete zusatzliche dezentrale
Veranstaltungsorte. Bewusst wur-
den die etwas abgelegenen Bereiche
gewahlt, um auf die Beschiftigten
zuzugehen und moglichst viele von
ihnen zu erreichen. Leider war die
Resonanz nicht so grof3, wie man es
hatte erwarten konnen. Die Infor-
mationen zu den Gesundheitstagen
wurden zwar durch das Vademecum
bekannt gegeben, erreichten aber in
vielen Fallen leider nicht die Beschaf-
tigten. Sicherlich ein Minuspunkt mit
Verbesserungspotential fir die an-
sonsten sehr gelungenen Veranstal-
tungen.

Auffdllig war auch die geringe Zahl
an Personalverantwortlichen, die die
Gesundheitstage besuchten. Liegt
es doch gerade in deren Verantwor-
tung, das Arbeitsumfeld so zu gestal-
ten, dass negative Beanspruchungen

—Foto: Anh-Vu Phan
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fur die Beschaftigten erst gar nicht
entstehen oder mithilfe geeigne-
ter MalRnahmen reduziert werden.
Wiinschenswert ware es gewesen,
wenn Vorgesetzte sich mit ihren Be-
schaftigten gemeinsam informiert
hatten oder zumindest durch den Be-
such der Gesundheitstage miteinan-
der ins Gesprach gekommen waren.

Wie wichtig das Thema psychische
Belastungen ist, zeigen aktuelle Un-
tersuchungen sowie die stetig stei-
gende Zahl von psychisch bedingten
Ausfallzeiten, von denen auch unse-
re Universitat nicht ausgenommen
ist. Auch wenn es zum Teil etwas
dauert, bis psychisch belastende Ar-
beitsumstdande zu einer Erkrankung
fihren, sind gerade diese Erkrankun-
gen durch langer andauernde Gene-
sungsprozesse gekennzeichnet und

‘l-
fate: Anh-Vu Phan

-

J"\

Die Aktion erforderte in manchen Fillen
eine intensive Vor-Ort-Beratung.
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haben ein hohes Risiko chronisch zu
werden. Hier lohnt es sich, schon im
Vorfeld belastende Arbeitsfaktoren
z.B. in einer Gefahrdungsbeurteilung
zu analysieren und friihzeitig Gegen-
mafnahmen einzuleiten. Oftmals
helfen schon organisatorische MaR-
nahmen von geringem Aufwand und
haben nachhaltige Wirkung. Als ein
gravierend wahrgenommener Belas-
tungsfaktor wurde bei vielen indi-
viduellen Arbeitsplatzanalysen bei-
spielsweise der Faktor ,mangelnde
Wertschatzung” genannt — erschre-
ckend, aber auch leicht zu beheben!

Wertschatzen wollen wir als Perso-
nalrate die Arbeit aller Beteiligten an
den Gesundheitstagen, die mit ihrem
Engagement und ihrer Ideenvielfalt
dafiir gesorgt haben, dass das Thema
Gesundheit an der LUH bunt und an-
regend geworden ist. Weiter so!

23



Beispiele fiir Ergebnisse der Aktion: Die inviduellen Belastungsfaktoren sowie
die eigene Gesamtsituation wurden von den Beschaftigten sehr unterschiedlich
bewertet.

T o

Meine Belastungen

TOANWET Y T
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ie haben den Job!“ Dazu noch
Sein Handschlag und beendet ist
das Vorstellungsgesprach. So
oder so dhnlich wird es immer noch
von kleineren Betrieben praktiziert.

Auch ein Arbeitsvertrag ist dort nicht
immer Ublich.

Ganz so einfach funktioniert das
Ganze im offentlichen Dienst nicht.
Hier gibt es verbindliche Vereinba-
rungen dartber, wie und wer zu Vor-
stellungsgesprachen eingeladen bzw.
informiert werden muss, und nur das
Personaldezernat (Dezernat 2) darf
eine rechtsverbindliche Zusage tati-
gen.

Das ist auch der Grund, warum die
Einrichtungen, die einstellen moch-
ten, niemals ihrerseits eine verbind-
liche Einstellungszusage machen
dirfen. Auch zur Bezahlung (hier oft
speziell die Stufe) oder zum Einstel-

EINSTENIUNGSZUSAGE
RSTELLUNGS-
GESPRACH?

lungszeitpunkt dirfen keine finalen
Zusagen gemacht werden. Dies alles
obliegt dem Dezernat 2, das nach
Prifung aller Unterlagen die Perso-
nalmallnahme uns zur Mitbestim-
mung vorlegt. Wir haben dann zwei
Wochen Zeit eventuell noch offene
Fragen zu klaren und der Malinah-
me dann zuzustimmen oder sie ab-
zulehnen. Erst danach kann der Ar-
beitsvertag geschlossen werden. Aus
diesen Griinden raten wir auch allen
Bewerber*innen, die im Falle der
Einstellung an der LUH ihre bisherige
Anstellung kiindigen miussten, dies
erst zu tun, wenn sie die Zusage vom
Dezernat 2 erhalten haben.

Wer noch einmal genau nachle-
sen mochte: Im Rundschreiben Nr.
43/2015 finden sich alle Grundsatze
bzw. Hinweise von der Ausschrei-
bung bis hin zur Aufnahme der Be-
schaftigung.
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. Nachbargebéude und
bin daher auch direkt
betroffen, wenn die
Cafeteria in den
Semesterferien
geschlossen hat.”

»Die RL'icksprache mit
Stud/erenden, die in der

Néhe Veransta/tungen
haben, hat eine eindey-

tige Resonan; ir di y
:“Sweityng de]; O'j?‘fe Ich I&m:fsgfalls
ungszeiten ergepen, « ZZ';S de;le Cafelteria
: quch wdhrend der
Semesterferien
~ geoffnet haben
- sollte.”

,Wir sprechen uns fiir
die Ausweitung der
Offnungszeiten aus. So
glinstig kommt man in
der Umgebung nicht an
| Kaffee und Brétchen. “
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Foto: www.pixabay.com

Und schon wieder eine Abkiirzung!

ie LHPRK ist die Landeshoch-
D schulpersonalratekonferenz,

quasi das Pendant zur Lan-
deshochschulkonferenz (LHK). Mit
der Novellierung des Niedersachsi-
schen Hochschulgesetzes (NHG) hat
der Gesetzgeber die Beteiligung der
Personalrate an der LHK gestarkt. Im
§ 4 NHG heil’t es: ,Die Landeshoch-
schulkonferenz soll in ihre Beratun-
gen die Personalvertretungen der
Hochschulen in geeigneter Weise
einbeziehen” Aus der ,kann“-Be-
stimmung wurde eine ,,soll“-Bestim-
mung. Immerhin.

Nun wirde es den Rahmen spren-
gen, wenn 21 Personalrdte (der 21
Hochschulen Niedersachsens) die
Sitzungen der Landeshochschulkon-
ferenz stiirmen wirden. Also haben
die Personalrate die LHPRK gegriin-
det, mit dem Ziel, sich auf gemeinsa-
me Inhalte zu verstdandigen, die eine
kleine Abordnung der LHPRK in der
LHK vertreten kann.

Doch erstens kommt es anders und
zweitens als man denkt.

Der Vorsitzende der LHK, Herr Prof.
Friedrich von der Stiftung Universi-
tat Hildesheim, sah diese Form der
Einbeziehung als nicht geeignet an.
Sein Angebot bestand darin, dass ein
Mitglied der LHPRK einmal im Jahr zu
einem vorab angemeldeten Tages-
ordnungspunkt an einer LHK-Sitzung
teilnehmen konne, alles Weitere lie-
Re sich in Quartalsgesprachen mit
ihm personlich erldutern. Nach vehe-
mentem Einspruch unsererseits liel8
er sich dann doch auf die kleine Ab-
ordnung ein, weitere Zugestandnisse
war er nicht bereit einzugehen.

Das hat der Gesetzgeber mit Sicher-
heit nicht gemeint. Im Protokoll der
81. Plenarsitzung des Niedersach-
sischen Landtags vom 14.12.2015
heillt es zum Gesetzanderungsver-
fahren: ,Nach der Begriindung zu
dem Anderungsvorschlag soll die
Formulierung des dann geltenden
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Rechts in geeigneter Weise sowohl
der Landeshochschulkonferenz als
auch den Personalvertretungen einen
Spielraum fiir die konkrete Ausgestal-
tung der Beteiligung belassen.” Einen
Spielraum sehen die Personalrdte
der niedersachsischen Hochschulen
bei dieser eingeschrankten Einbezie-
hung nicht wirklich gegeben, wenn
die Spielregeln hier offensichtlich der
Vorsitzende der LHK allein festlegt.

Da einige Themen auf den Tagesord-
nungen der LHK stehen, die auch fir
die Personalrate relevant sind, hat
die LHPRK einen offenen Brief an
die Prasident*innen der Hochschu-
len verfasst. Diese wurden zunachst
Gber die strittige Auslegung des Ge-
setzes informiert und dann gebeten,
ihre ortlichen Personalvertretungen

zu unterstitzen, eine gesetzeskon-
forme Praxis zu entwickeln und ein-
zurichten.

Auch wenn unser Prasident Herr
Prof. Epping nur eines der Mitglie-
der der LHK ist, sah auch er in einem
Gesprach mit der Personalratsvorsit-
zenden Elli Grube andere Formen der
Einbeziehung als denkbar und mog-
lich an. Und immerhin ist er Jurist
und damit Profi in Gesetzesdingen.
Einigkeit bestand auch darin, dass die
LHK einen Raum fiir interne Beratun-
gen benotige.

Wir sind gespannt, ob sich durch den
offenen Brief eine andere Form der
Einbeziehung erwirken l3sst.

Bitle vormertoen!

Personalversammlung 2018

Um sicherzustellen, dass alle einen Sitzplatz bekommen, findet
die Personalversammlung in diesem Jahr an zwei Terminen statt
(aber mit gleichem Inhalt).

Dienstag, 20. Marz 2018, 10:00 Uhr
Kali-Chemie-Horsaal, Gebaude 2501

Donnerstag, 22. Marz 2018, 13:00 Uhr
Horsaal B 011, Gebaude 4105
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as auch immer der Grund
dafiir war — im November
platzte der Personalrats-

terminkalender aus allen Nahten.
Taglich kamen neue Beratungsan-
fragen, teils sehr dringend mit kri-
tischen Sachverhalten, die keinen
Aufschub duldeten. Da wir unsere
Beschaftigten nicht im Regen stehen
lassen, musste dann auch schon mal
sehr frih oder nach Feierabend eine
Extraschicht eingelegt werden. Aber
wenn es hilft, ist es das auch wert.
Nun kbnnte man meinen, es sei ein
ohnehin eher trister Monat — mit
Gemiitsverstimmungen hatten die
Beratungen aber wahrlich Giberhaupt
nichts zu tun.

Selten wurde uns Berater*innen in
solcher Massivitat aufgezeigt, mit
wie vielen unterschiedlichen The-
menfeldern wir uns auskennen mus-
sen oder zumindest sollten. Ein scho-
ner dicker BlumenstrauR an Wissen
und Erfahrungen, der umso mehr
Spal macht, wenn er dann auch hilf-
reich fir die Beschaftigten eingesetzt
werden kann. Und da geht es nicht
darum, auf Biegen und Brechen jede

Frage richtig beantworten zu mius-
sen. Es ist auch wichtig, die eigenen
Beratungsgrenzen zu kennen und
auf ,Spezialisten” zuriickgreifen oder
hinweisen zu kénnen, vom Wissen
der Kolleg*innen zu lernen und kre-
ativ Losungsoptionen auszuloten, die
die Beschaftigten mittragen kénnen.

Dennoch: Wenn du dann (neben Pa-
pierkram, Mails, Terminen und etli-
chen Telefonaten) mehrere Beratun-
gen am Tag durchgefiihrt hast und
im Feierabend Schwierigkeiten hast,
die recht heftigen oder komplexen
Themen aus dem Kopf zu kriegen,
wird deutlich, dass du als Berater*in
auch noch einiges dazu lernen musst.
Abschalten. Distanz Giben. Damit du
nicht selbst zum Beratungsfall wirst.

Dies soll kein Aufruf sein, uns blof}
in Ruhe zu lassen. Im Gegenteil, wir
stehen auch weiterhin engagiert und
interessiert zur Verfligung. Das ist
schlielRlich einer der Griinde, warum
wir uns haben wahlen lassen: weil
wir uns fir Euch einsetzen wollen.
Also vielen Dank fiir das entgegenge-
brachte Vertrauen!
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DIE WARL NEUEN

JUEENDR:- UND AVSAVBILDENDENVERITRETUNG

STEHT VOR DER TUR

Foto: www.pixabay.com

Bs g

u wolltest dich schon immer
D fur etwas engagieren? Moch-

test die Interessen der Auszu-
bildenden und Jugendlichen an der
Leibniz Universitat vertreten? Zusam-
men mit anderen Auszubildenden
Aktionen fir alle Azubis planen und
durchfiihren und die Ausbildungsbe-
dingungen aktiv mitgestalten?

Dann lass dich zur neuen Jugend-
und Auszubildendenvertretung (JAV)
wahlen!

Wenn du die Wahlinformationsver-
anstaltung verpasst hast, schreibe
uns eine E-Mail unter jav@perso-

nalrat.uni-hannover.de. Natdrlich
kannst du dich auch gleich auf die
Wahllisten setzen lassen, sobald die-
se im Personalrat ausliegen.

Und auch, wenn du nicht direkt JAV-
Mitglied werden mochtest, kannst
du dich trotzdem an der Wahl betei-
ligen, indem du deine Lieblingskan-
didatinnen und -kandidaten wahlst.
Das ist auch sehr wichtig!

Die Wahl findet am 9. April 2018
statt!

Beste GriiRle,
Die aktuelle JAV
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Die JAV...

... besteht an der Leibniz Universitat aus 5 Mitglie-
dern, die selbst in der Ausbildung oder schon fertig,
aber bei ihrer Aufstellung zur Wahl noch unter 26
Jahren sind.

...wird von allen Auszubildenden fiir zwei Jahre per
Briefwahl gewahlt. Wahlberechtigt sind alle jugendli-

chen Beschaftigten unter 18 und alle Auszubildenden.

...trifft sich regelmaRBig in Sitzungen, um das weitere
Vorgehen zu planen und aktuelle Themen zu bespre-
chen.

...erhdlt viele spannende Eindriicke und kann quasi
,yhinter die Kulissen“ der Universitat schauen.

...arbeitet eng mit dem Personalrat zusammen, der
auch Ansprechpartner Nummer eins bei allen Fragen
und Anliegen ist.

...hat ein offenes Ohr fir alle Anliegen der Jugendli-
chen und Auszubildenden und ist gleichzeitig Sprach-
rohr im Dialog mit Ausbildern und Einrichtungen der
Universitat.

...hat eine vertrauensvolle Aufgabe, die aber auch
Spafd macht!
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WAS ST EXSENTLICH DIVERSINS
IntenviewlmigDryisabellSievers)

Referentin {ir Divarsiy MEne@ament

PR: Seit dem 1. Januar 2016 sind Sie
Referentin fiir Diversity Management
an der LUH. Wie sind Sie zu diesem
Thema, diesem Aufgabenfeld gekom-
men?

Dr. Sievers: Ich habe mich mehre-
re Jahre bei der Arbeits- und For-
schungsstelle DiversitAS damit be-
fasst, wie sich Einrichtungen durch
gesellschaftliche Veranderungen
(z.B. Migration und Internationali-
tat) weiterentwickeln. Ein Beispiel
ist die sogenannte interkulturelle
Offnung von Schulen und Bildungs-
einrichtungen. Ab 2013 war ich dann
Mitglied einer Senatsarbeitsgruppe,

die das Diversity Management an
der Leibniz Universitat initiiert hat.
Innerhalb der Arbeitsgruppe haben
wir geschaut, wo das Thema an der
Universitat bereits verankert ist, wo
sich die Universitat weiterentwickeln
kann und welchen Nutzen sie davon
hat, sich mit dem Thema Vielfalt zu
befassen. 2016 wurde das Diversity
Management durch das Prasidium
fest verankert und bei der Gleichstel-
lungsbeauftragten angesiedelt. Seit
2016 habe ich dort die Stelle als Re-
ferentin flr Diversity Management.
Mittlerweile hat sich das damalige
Gleichstellungsbiiro in Hochschulbi-
ro fur ChancenVielfalt umbenannt.
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Im Hochschulbiiro fiir Chancen-
Vielfalt sind nun die Schwerpunkte
Gleichstellung von Frauen und Man-
nern, der Familienservice und das Di-
versity Management vertreten.

PR: Das Stichwort Diversity ist heut-
zutage in aller Munde, aber viele
kénnen sich nicht wirklich etwas da-
runter vorstellen oder halten es bes-
tenfalls fiir ein neues Modewort fiir
Gleichstellung von Frauen und Mdén-
nern. Was genau ist eigentlich Diver-
sity?

Dr. Sievers: Die englische Bezeich-
nung diversity ist relativ jung im
deutschen Sprachgebrauch. Dahinter
steckt der Begriff Vielfalt von Men-
schen bzw. die vielfdltigen Eigen-
schaften und Merkmale, die Men-
schen ausmachen. Haufig zdhlen
dazu Aspekte wie die ethnische Zu-
gehorigkeit, Sprache, Geschlecht, Al-
ter, sexuelle Orientierungen, soziale
Herkunft, Weltanschauung, Religion,
Beeintrachtigungen. Diese Vielfalt
hat es natlrlich schon immer gege-
ben. Durch gesellschaftliche Veran-
derungen hat sie in den letzten Jah-
ren aber zugenommen, auch an der
Universitat. Neu ist, dass man auf
den Umgang miteinander bewuss-
ter Acht gibt. Dafiir steht der Begriff
Diversity. Man will damit einen wert-
schatzenden Umgang mit Vielfalt
etablieren und vor Diskriminierun-
gen und Benachteiligungen schitzen.
Mit dem Diversity Management be-

steht die Moglichkeit, die Férderung
von Chancengleichheit sowie den
Schutz vor Diskriminierung an der
Universitat auszuweiten. Die Leibniz
Universitat mochte damit Wege und
Strukturen schaffen, mit denen alle
gut arbeiten und studieren kénnen.
Des Weiteren geht es darum, dass
gerade in der Vielfalt ein groRes Po-
tenzial steckt. Setzt sich z.B. eine Pro-
jektgruppe aus Menschen mit ganz
unterschiedlichen Erfahrungshinter-
griinden zusammen, dann konnen
neue und kreative Ideen entstehen;
die Perspektive offnet sich.

PR: Das Recht auf Gleichbehand-
lung ist auch auf gesetzlicher Ebene
geregelt, z.B. durch das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG).
Wozu brauchen wir dann noch ein Di-
versity Management?

Dr. Sievers: Das sind zwei unter-
schiedliche Zugdnge. Das eine ist die
gesetzliche Grundlage, also das seit
2006 geltende Allgemeine Gleich-
behandlungsgesetz zum Schutz vor
Diskriminierung und Benachteiligun-
gen. VerstoRe gegen das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz  kdnnen
Konsequenzen wie beispielsweise
Schadensersatzgesuche nach sich
ziehen. Der Schutz vor Diskriminie-
rung ist ein zentrales Ziel im Diversity
Management. Aber das Gesetz allein
fliihrt noch nicht dazu, dass sich in
einer Einrichtung eine Organisations-
kultur entwickelt, die den Umgang
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mit Vielfalt aktiv fordert. Das Diver-
sity Management versucht einen
Kulturwandel in den Einrichtungen
anzustollen: Wie wollen wir mitei-
nander umgehen, wie funktioniert
unser Zusammenarbeiten im Alltag?
Wo gibt es Regelungen, die nicht
mehr zeitgemal sind, wenn sich Le-
bensgewohnheiten verdandern oder

neue Gruppen hinzukommen? Zum
Beispiel kam es ab 2015 zu einem
Anstieg an Studieninteressierten und
Studierenden mit Fluchthintergrund.
Das bedeutete natirlich auch Veran-
derungen fir die Personen, die an
der Universitat arbeiten und Gefliich-
tete beraten oder in Veranstaltungen
betreuen. Es geht dann darum zu
schauen, wo sich Angebote und Re-
gelungen weiterentwickeln missen,
was man tun kann, damit auch die
Beschiéftigten ausreichend darin un-
terstltzt werden.

PR: Manche meinen vielleicht, die
Diversity-Strategie sei nur ein wer-

bewirksames Mittel, mit dem sich die
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Universitidt gern schmiickt. Welche
konkreten Handlungsfelder und wel-
che neuen Ansdtze, auch im Gegen-
satz zu den Aufgaben der Gleichstel-
lungsbeauftragten, hat das Diversity
Management?

Dr. Sievers: Das Diversity Manage-
ment hat die Aufgabe, alltigliche
Arbeitsabldaufe zu reflektieren und
weiterzuentwickeln. Es leistet damit
einen aktiven Beitrag zur Qualitats-
verbesserung, Barrierefreiheit sowie
Bildungsgerechtigkeit. Diversity Ma-
nagement funktioniert nur mit al-
len Einrichtungen gemeinsam, denn
es ist eine Querschnittsaufgabe der
Hochschulentwicklung. Viele Einrich-
tungen bringen sich hier bereits aktiv
ein. Das erklart auch meine Rolle als
Referentin: Ich analysiere und beglei-
te die Veranderungen, berate und
gebe Anregungen und Ideen fir die
Weiterentwicklung von MalRnahmen
und Angeboten in verschiedenen
Bereichen des Universitatsalltags.
Wenn man sich Sachverhalte unter
der ,Diversitatsbrille” anschaut, kann
man in den jeweiligen Arbeitsberei-
chen manchmal mit kleinen Veran-
derungen viel bewirken. Die Leibniz
Universitat hat ein Modell erarbeitet,
das wir nutzen, um die Handlungs-
felder des Diversity Managements
konkreter zu fassen, das Vier-Sau-
len-Modell. In der ersten Saule fo-
kussieren wir den Hochschulzugang:
Wen wollen wir z.B. fiir ein Studium
gewinnen? Wie missen wir auch die
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Beschaftigten mitnehmen, wenn wir
z.B. neue Gruppen gezielt anspre-
chen (z.B. Studierende der 1. Ge-
neration, internationale Studieren-
de etc.)? Studium und Lehre ist die
zweite Saule. Dort geht es darum,
rund um das Studium mit verander-
ter Vielfalt umzugehen: Was bedeu-
tet es fur Personen, die lehren oder
die beraten, wenn sie auf einmal mit
einer Vielfalt von Studierenden kon-
frontiert sind, die sie so gar nicht ken-
nen? Wie kdnnen wir diese Personen
unterstiitzen? Die dritte Saule ist die
Saule Forschung. Hier spielt die Viel-
falt in Forschungsteams eine zentrale
Rolle. Der vierte Bereich ist die Saule
Weiterbildung. Welche Bedarfe sind
da? Wie kann (ber Weiterbildung
der Beschéftigten das Thema Vielfalt
weiter unterstitzt werden? Darliber
hinaus gibt es viele (ibergreifende
Handlungsfelder und Themen, wie
die Personalentwicklung, die Kom-
munikation oder das Gebdudema-
nagement sowie familienfreundli-
che Studien- und Arbeitsstrukturen
und das Thema Barrierefreiheit: Wie
mussen Gebdude, Dokumente oder
die Webseiten gestaltet sein, damit
sie moglichst barrierearm sind und
Personen nicht ausschlieBen? Hier
entwickeln wir z.B. gerade verschie-
dene Leitfaden und Handreichungen.
Es wird deutlich, dass Diversity ein
Thema ist, das nahezu alle Bereiche
des Universitatsalltags betrifft.

PR: Die 2016 verabschiedeten Diver-

sity Grundsdtze lesen sich auf den
ersten Blick als relativ selbstversténd-
liche Grundprinzipien. Wie sieht ihre
praktische Umsetzung an der LUH
aus? Ein konkretes Beispiel: Ange-
nommen, ich nehme in meinen Ar-
beitsbereich wahr, dass jemand sich
eindeutig im Widerspruch zu diesen
Grundsdtzen verhdlt — was kann ich
tun?

Dr. Sievers: Die Diversity Grundsatze
sind entstanden, um zum einen die
Grundsatze des Diversity Manage-
ments der Leibniz Universitat auf
zehn Punkte zusammengefasst zu
veroffentlichen, zum anderen um zu
vermitteln, nach welchen weltoffe-
nen Prinzipien die Leibniz Universitat

e,
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ausgerichtet ist. Als wir angefangen
haben, uns mit dem Thema Vielfalt
zu befassen, horten wir von Fallen,
wo im universitdaren Studien- und
Arbeitsalltag nicht respektvoll oder
diskriminierend miteinander umge-
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gangen wurde, und beteiligte Perso-
nen sich handlungsunfahig fiihlten.
Daraus entstand der Wunsch nach
Grundsatzen, die klar festlegen,
welche Umgangsweisen wir uns an
der Leibniz Universitat wiinschen.
Die Grundsatze wurden von der Se-
natsarbeitsgruppe erarbeitet, im
Senat und im Prasidium diskutiert
und dann dort verabschiedet. Mit
den Diversity Grundsatzen konn-
te ein erstes gemeinsames Grund-
satzpapier geschaffen werden. Da-
mit hat die Leibniz Universitat auch
ein Alleinstellungsmerkmal. Es gibt
zahlreiche positive Rickmeldungen
zu den Grundsatzen. Aber ich habe
auch Falle, wo Personen es anders
erleben, wo sich Einzelpersonen dis-
kriminiert fiihlen (z.B. aufgrund ihres
Geschlechtes, ihres Alters oder ihrer
Herkunft). Diese Personen kdnnen
sich direkt an das Hochschulbiiro fiir
ChancenVielfalt wenden. Seit 2017
wurde ein neuer Beratungsservice
eingerichtet. In so einem Fall schaue
ich gemeinsam mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten (die die offizielle
Ansprechpartnerin fiir das AGG ist),
ob der Sachverhalt unter das AGG
fallt und wie damit umgegangen
werden muss. Eine Diskriminierung
beginnt immer dort, wo man sich dis-
kriminiert fahlt. Aktuell erfolgt eine
Dokumentation dariiber, wie inner-
halb der Universitdat mit den Grund-
satzen umgegangen wird, wo sie wie
eingesetzt werden. Einige Lehrende
haben die Grundsatze z.B. intensiv

mit Studierenden diskutiert, andere
haben kleine Befragungen dazu ini-
tiiert. Wichtig ist fir mich vor allem,
dass das Thema immer wieder im
Gesprach ist, Personen dafiir sensibi-
lisiert werden.

PR: Wie stark werden Sie als Refe-
rentin fiir Diversity Management als
Instrument an der LUH genutzt? Ist
Diversity ein Thema, wenn es z.B. um
die Besetzung vakanter Stellen geht?
In welchen zentralen Gremien ist das
Diversity Management vertreten?

Dr. Sievers: Das Diversity Manage-
ment ist eine Strategie, es gibt aber
keinen gesetzlichen Auftrag. Bei der
Gleichstellungsbeauftragten ist das
anders, denn sie hat einen gesetzli-
chen Auftrag zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern. Damit hat sie
Zugang zu zentralen Gremien und
z.B. Stellenbesetzungsverfahren etc.
Durch die Verankerung des Diversi-
ty Managements bei der Gleichstel-
lungsbeauftragten hat diese auch die
Aufgabe, das Diversity Management
strategisch in der Universitat weiter-
zuentwickeln. Beide Bereiche haben
ihre jeweiligen Schwerpunkte und
erganzen sich gut. Wir stimmen uns
eng mit der Gleichstellungsarbeit ab
und Uberlegen, wie wir beide The-
men in Prozessen verankern kénnen.

PR: Im Vergleich zu Angeboten in
Stadt und Region erscheint das The-
ma Diversity an der LUH oft noch et-
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was kurz gefasst. Was fehlt aus lhrer
Sicht noch an der LUH? Welche Wi-
derstdnde gibt es?

Dr. Sievers: Wir sind auf einem
sehr guten Weg, aber Verdanderung
braucht natirlich Zeit. Auf Empfeh-
lung des Senats wurde ein Diversity

Foto: www.pixabay.com

Rat eingerichtet, um die Expertise
aus den verschiedenen Bereichen
der Universitdat zusammenzutragen
und gemeinsam neue Ideen zu ent-
wickeln und umzusetzen. In dem
Diversity Rat ist der Personalrat ver-
treten, die Personalentwicklung, die
Qualitatssicherung, verschiedene Be-

ratungs- und Serviceeinrichtungen,
das Hochschulbiro fiir Internationa-
les, die Fakultdten, Studierende usw.
Als erste Aufgabe hat der Diversity
Rat aufbauend auf die Diversity Stra-
tegie von 2016 ein Diversity Konzept
mit konkreten MafRnahmen fir die
nachsten Jahre erarbeitet, das dem-

ndachst in die Leitungsgremien geht.
Auch die GroRe einer Einrichtung
spielt fir die Umsetzung eine zent-
rale Rolle. Wir sprechen hier schlieR-
lich von 28.000 Studierenden und
5.000 Beschéftigten in zahlreichen
Einrichtungen, das ist die GroRe ei-
ner , Kleinstadt” und fihrt dazu, dass
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man bestimmte Schwerpunkte in der
Arbeit legen muss. Wichtig ist, dass
es auch in Zukunft weiterhin gelingt,
Multiplikatori*nnen fur die verschie-
denen Bereiche zu gewinnen, die die
Idee einer weltoffenen Universitat
und einer wertschiatzenden Hoch-
schulkultur weitertragen. Die gute
Vernetzung innerhalb der Universitat
spielt eine zentrale Rolle. Ich bekom-
me vermehrt Anfragen von Institu-
ten, Gremien und Personen, die mich
zur Beratung fir konkrete Diversity
Malnahmen hinzuziehen. Hierfir
haben sich auch unsere Veranstal-
tungen zu Diversity-Themen (z.B. zu
unbewussten Denkmustern) sowie

ALLES;
WASIRECHITFISTT

Jahressonderzahlung bei mehreren
Arbeitsverhaltnissen

Bestehen in einem Kalenderjahr
nacheinander mehrere Arbeitsver-
haltnisse desselben Arbeitnehmers
zu demselben Arbeitgeber, sind Be-
messungsgrundlage  und Bemes-
sungssatz fir die Hohe der Jahres-
sonderzahlung nach § 20 Abs. 3 Satz
3 TV-L (Bemessungszeitraum = 1.
voller Kalendermonat des Arbeits-

der regelmaRig stattfindende Diversi-
ty Talk, eine offene Gesprachsrunde
zu verschiedenen Diversity Themen,
bewahrt. Einrichtungen und Per-
sonen leisten hier einen wichtigen
Beitrag. Durch die vielfaltigen gesell-
schaftlichen Veranderungen in der
heutigen Zeit wird das Thema Diver-
sity in Zukunft meines Erachtens eher
noch an Bedeutung gewinnen. Ich
finde das spannend und freue mich
auch auf die zukiinftigen Aufgaben
und Herausforderungen.

PR: Frau Dr. Sievers, wir danken lh-
nen fiir das Gespréich!

verhdltnisses, Bemessungssatz =
Entgeltgruppe am Einstellungstag)
zu bestimmen, wenn das Arbeitsver-
héltnis, das am 1. Dezember des Jah-
res besteht, nach dem 31. August des
Jahres begonnen hat. Ein enger sach-
licher Zusammenhang der Arbeits-
verhaltnisse ist dabei unerheblich.

BAG, Urteil vom 22.3.2017 - 10 AZR
623/15

38 PR-Info der Leibniz Universitadt Hannover | Ausgabe 22 - Februar 2018



PERSONALRATSMITGLIEDER

Elli Grube

Jorg Schollbach
Marc André Brinkforth
Uwe Spillebeen
Bettina Aichinger
André Hruschka
Oliver Gorden

Ulrike Hepperle*
Katja Bohne

Regina Garcia

Arne Wolf Kosling*
Hans-Ulrich Metzger
Anh-Vu Phan
Andreas Pieper
Frank Schrader
Sarah Steiding
Martin Volkmann
Vera Vortmann
Petra Wichert

* Beamtenvertreter/in

Vorsitzende

1. stellv. Vorsitzender
2. stellv. Vorsitzender
3. stellv. Vorsitzender
4. stellv. Vorsitzende
5. stellv. Vorsitzender
6. stellv. Vorsitzender

7. stellv. Vorsitzende

B) BD B) BDOBD OBD ED B) B) BD B) B) BD B B) B) B) B) B)

PR-Info der Leibniz Universitdt Hannover | Ausgabe 22 - Februar 2018

19904
19901
19906
5226
19903
19905
19902
2795
2446
19907
17435
2171
14161
3981
5216
5216
19219
2446
3372

39



Impressum

V.i.S.d.P.:
E. Grube
Redaktion:
Personalrat

Die digitale Ausgabe finden Sie auf unseren Internetseiten unter
www.personalrat.uni-hannover.de/pr-info

Personalratsbiiro:

H. Buchholz, D. Feig
Tel. 3074, Fax 3075
E-Mail buero@personalrat.uni-hannover.de
www.personalrat.uni-hannover.de
Welfengarten 3, Gebadude 1111

40

PR-Info der Leibniz Universitdt Hannover | Ausgabe 22 -




	Themen dieser Ausgabe
	Überlastet?
	Was tun, wenn die Arbeit über mir zusammenbricht?
	What to Do When You Are Overworked
	Leserbrief
	Der Teufel im Detail
	Was macht eigentlich der CIO?
	Wer den Schaden hat ...
	Wenn es mal etwas länger dauert
	Gesundheitsmonat an der LUH
	Einstellungszusage im Vorstellungsgespräch?
	Nachschlag
	LHPRK
	November der Beratungen
	Die Wahl der neuen JAV steht vor der Tür
	Was ist eigentlich Diversity?
	Alles, was Recht ist



