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Der neue Tarifvertrag fur den offentlichen Dienst.

Informationen zum TV-Linder und TV-Uberleitung Lander
Nach intensiven und schwierigen Verhandlungen zur Neugestaltung des offentlichen
Dienstrechts wird der BAT zum 01. November 2006 (im Bund und bei den Kommuna-
len Arbeitgebern bereits seit Oktober 2005) in den Landern durch den TV-Lander ab-
gelost.

Am 19. Mai 2006 wurden in Potsdam die Eckpunkte vereinbart auf deren Grundlage
der TV-Lander zum 1. November 2006 in Kraft treten wird. Im Einzelnen sind dies:

. Entgelt-Tabelle

ll. Einmalzahlungen fir 2006 und 2007

lll. Jahressonderzahlung

IV. Leistungsentgelt

V. Arbeitszeit

VI. Wissenschaft
In diesem Eckpunktepapier wurden auch Regelungen getroffen die die Beschaftigten
an der Universitat Trier nicht betreffen, z. B.:

* Regelungen fur Uniklinika, Landeskrankenhauser und Psychiatrische Einrich-
tungen (ohne Arzte)

e fiir Arzte an Uniklinika in der unmittelbaren Patientenversorgung

e Lehrer

Im folgenden werden wir zu den Punkten | bis Ill die mit den Eckpunkten festgelegten
Neuregelungen verdffentlichen. Zur Uberleitung in das neue Recht wird ein eigen-
standiger Tarifvertrag vereinbart.

Weitergehende Informationen zu den Eckpunkten, Tarifvertrag Uberleitung werden
wir in Klrze auf unserer Homepage veroffentlichen




Entgelt-Tabelle

(Tarifbereich Ost entsprechend jeweiligem Anpassungssatz, zur Zeit 92,5 v.H.)

Tabelle TV-Lander

Grundentgelt Entwicklungsstufen
Z’:lt‘%‘;';' Stufe1 | Stufe2 | Stufe3 | Stufe4 | Stufe5 | Stufe6
nach 1 nach 3 nach 6 nach 10 nach 15
Jahr Jahren Jahren Jahren Jahren
15 3.384 3.760 3.900 4.400 4.780
14 3.060 3.400 3.600 3.900 4.360
13 2.817 3.130 3.300 3.630 4.090
12 2.520 2.800 3.200 3.550 4.000
11 2.430 2.700 2.900 3.200 3.635
10 2.340 2.600 2.800 3.000 3.380
9 2.061 2.290 2.410 2.730 "2 2.980
8 1.926 2.140 2.240 2.330 2.430 2.493
7 1.800 2.000 2130 2.230 2.305 2.375
6 1.764 1.960 2.060 2.155 2.220 2.285
5 1.688 1.875 1.970 2.065 2135 2.185
4 1.602 1.780 1.900 1.970 2.040 2.081
3 1.575 1.750 1.800 1.880 1.940 3 1.995
2 1.449 1.610 1.660 1.710 1.820 ¢ 1.935
1 Je 4 Jahre 1.286 1.310 1.340 1.368 1.440

Endstufe fur Arbeiter der LGr 9; Stufe 4 nach 7 Jahren in der Stufe 3

Endstufe flr Angestellte VGr. X BAT mit Aufstiegen nach VGr. IXb BAT,
sowie Arbeiter LGr 1 mit Aufstieg nach LGr 1a

Endstufe Ang Vb BAT ohne Aufstieg und Aufsteiger Vb aus Vc BAT; Stufe 3 nach 5
Jahren inder Stufe 2, Stufe 4 nach 9 Jahren in der Stufe 3

Endstufe flr Arbeiter der LGr 2 mit Aufstiegen nach LGr 2a und LGr 3 und Angestellte
VGr VIII BAT mit und ohne Anwartschaft auf Aufstieg nach VGr. VII BAT

Im Gegensatz zum TV6D-Bund/VKA gibt es im TV-Lander ab

Entgeltgruppe 9 keine Entwicklungsstufe 6!




Il. Einmalzahlungen fiir die Jahre 2006 und 2007
1. Die Beschaftigten erhalten Einmalzahlungen in Ost und West wie folgt:

a) Mit den Bezugen im Juli 2006 wurden in den Entgeltgruppen

E1bisES8 150 Euro
E 9 bis E 12 100 Euro
E 13 bis E 15 50 Euro

als Einmalzahlung ausgezahlt.

b) Mit den Bezligen im Januar 2007 werden in den Entgeltgruppen

als Einmalzahlung ausgezahlt. Die Einmalzahlung fir Januar 2007 kann auch im

E1bisES8 310 Euro
E 9 bis E 12 210 Euro
E 13 bisE 15 60 Euro

Jahr 2006 gezahlt werden.

c) Mit den Bezugen im September 2007 werden in den Entgeltgruppen
E1bisE8 450 Euro
E 9 bis E 12 300 Euro
E 13 bis E 15 100 Euro

als Einmalzahlung ausgezanhlt.

d) FUr Auszubildende nach dem Berufsbildungsgesetz, fur Schuilerinnen und
Schiler in der Krankenpflege und fur Praktikantinnen/Praktikanten betragt die Ein-
malzahlung fur die Jahre 2006 und 2007 insgesamt 300 €, die zu drei gleichen Tei-
len mit den Bezlgen fur die Monate Juli 2006, Januar 2007 und September 2007
ausgezahlt wird.

lll. Jahressonderzahlung

1
1. Fur Beschaftigte, deren Arbeitsverhaltnis bereits am 30.6.2003 bestanden
hat und die seit diesem Zeitpunkt hinsichtlich der Zuwendung der tariflichen Nach-
wirkung unterliegen, betragt die jeweils mit den Bezugen fur den Monat November
zustehende Jahressonderzahlung ab dem Jahre 2006 in den Entgeltgruppen



Entgeltgruppen West Ost
E1bisE8 95 % 71,5 %

E 9 bis E 11 80 % 60 %
E 12 bis E 13 50 % 45 %
E 14 bis E 15 35 % 30 %

des in den Kalendermonaten Juli bis September durchschnittlich gezahlten
monatlichen Entgelts ohne Uberstundenentgelt (mit Ausnahme der im Dienst-
plan vorgesehenen Uberstunden), Leistungszulagen, Leistungs- und Erfolgs-
ramien.
Im Jahr 2006 wird zusatzlich der Betrag gezahlt, der sich bei Fortgeltung des
bisherigen Urlaubsgeldtarifvertrages ergeben hatte.

'Fir die Beschiftigten, mit denen arbeitsvertraglich vor dem Tag des In-
Kraft-Tretens dieses Tarifvertrages abweichende Vereinbarungen zur Zu-
wendung und zum Urlaubsgeld getroffen worden sind, gilt Folgendes:

a) Im Jahr 2006 richtet sich der Anspruch auf Zuwendung und Urlaubsgeld
nach den zum 19. Mai 2006 geltenden Landesregelungen.

b) Im Jahr 2007 wird die nach den arbeitsvertraglichen Vereinbarungen zu-
stehende Summe aus Zuwendung und Urlaubsgeld um 50 % des Diffe-
renzbetrages zu der Jahressonderzahlung nach Nr. 1 erhoht, sofern die
Jahressonderzahlung nach Nr. 1 hoher ware.

c) Ab dem Jahr 2008 gilt Nr. 1.

2Der Arbeitgeber kann die Angleichungsschritte hinsichtlich des Umfangs
und/oder der Zeitfolge schneller vollziehen.




Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
Beispiel: Altersdiskriminierung

Mit dem am 01.08.2006 in Kraft getretenen Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz,
das sich im wesentlichen an den Antidiskriminierungsregelungen der EU orientiert,
sollen Benachteiligungen wegen der Rasse, der ethnischen Herkunft, des Ge-
schlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen ldentitat verhindert oder beseitigt werden. Gegner der entsprechenden EU-
Richtlinien bzw. des neuen Gesetzes halten bis heute dagegen, dass die kontrollierte
Anwendung dieser Regelungen zu einer weiteren Zunahme von Burokratie fuhren
wlrde und die angestrebte Gleichbehandlung von der Verfassung Uber das BGB bis
hin zu einer Reihe von Spezialgesetzen ohnehin langst rechtlich garantiert sei. Die
beflrwortende Seite verweist hingegen darauf, dass das Gleichbehandlungsgebot im
Privatrecht bislang kaum durchsetzbar und selbst das Arbeitsrecht noch Iuckenhaft
gewesen sei. Aullerdem sei der zentrale Zweck der neuen Regelung nicht zuvorderst
die Abmilderung bereits erfolgter Diskriminierung, sondern die Praventionsabsicht.

Tatsachlich gibt es ja in der Arbeitswelt seit vielen Jahren einige spezielle Schutzge-
setze und eigene Institutionen zum Schutz vor Benachteiligung wegen einer Behin-
derung oder Benachteiligung wegen des Geschlechtes, wobei letzteres bis heute in
der 6ffentlichen Wahrnehmung primar immer noch mit Frauenférderung gleichgesetzt
wird. Am Beispiel der Benachteiligung wegen des Geschlechtes ist Uber viele Jahre,
ja Jahrzehnte rechtlicher ( und politischer ) Auseinandersetzungen im ubrigen klar
geworden, dass Diskriminierung nicht nur in offener und absichtvoller Form ge-
schieht, sondern durchaus auch versteckt oder eigentlich unbeabsichtigt, also in ei-
ner mittelbaren Form.

Eine solche nur mittelbare Benachteiligung kann sich z.B. daraus ergeben, dass
durch bestimmte MaRnahmen eines Unternehmens eine Beschaftigtengruppe mehr
Vor- bzw. Nachteile hat als eine andere, ohne dass dafur stichhaltige Grinde ange-
fuhrt werden konnen. Als Personalvertretung haben wir u. a. die Aufgabe, auf die
Einhaltung mafRgeblicher Gesetze in der Arbeitswelt und demnach auch auf die Ver-
meidung von unmittelbarer oder mittelbarer Benachteiligung im oben angeflhrten
Sinne hinzuwirken. Freilich ist man gerade als Personalrat durchaus klug beraten,
sich nicht voreilig auf alles zu stirzen, was nach Diskriminierung aussehen koénnte,
aber eigentlich mehr spekulativ als belegbar bleibt. Es reicht nicht aus, die Wirkung
einer mittelbaren Diskriminierung blo® zu vermuten; es muss auch plausible, d.h.
nachvollziehbare, moglichst faktengestutzte Kriterien geben, die einen solchen Dis-
kriminierungsvorwurf belegen kdnnen. Nicht allein die Tatsache, dass Kollegen mit
einer Schwerbehinderung oder um Berufsaufstieg bemuihte Kolleginnen nicht zum
Kreis der durch bestimmte Entscheidungen Geférderten gehdren, reicht schon aus,
den Vorwurf mittelbarer Diskriminierung zu erheben. Vielmehr musste belegbar sein,
dass tatsachlich der Aspekt Behinderung oder der Aspekt Geschlecht mafl3geblich fur
die Zurucksetzung waren.

Sowohl die Schwerbehindertengesetzgebung als auch die Plane und Malihahmen
zur Frauenforderung sowie die darauf bezogene Rechtsprechung haben beiden Sei-
ten, Arbeitgebern wie Arbeitnehmern und deren Vertretung, Instrumente an die Hand
gegeben, die inzwischen als insgesamt ziemlich ausgreift angesehen werden kon-



nen, vor moglichen Kontroversen natirlich gleichwohl nicht ganzlich schitzen kon-
nen.

Viel schwieriger wird es dagegen, sich kunftig intensiver fur die Vermeidung oder den
Abbau der anderen, im Gleichbehandlungsgesetz angefihrten Diskriminierungsaus-
I6ser einzusetzen. Einer dieser Ausldser ist erst in jungster Zeit verstarkt in den Fo-
kus der Aufmerksamkeit von Arbeits- und Sozialwissenschaftlern geraten, namlich
die Diskriminierung wegen des Alters. Auch wir haben auf dieses Problem erstmals
in der letztjahrigen Personalversammlung hingewiesen.

Was in der Offentlichkeit bisher dazu wahrgenommen worden ist, betrifft eher die
unmittelbarste (und beabsichtigte) Form der Altersdiskriminierung, namlich dass in
den vergangenen Jahren die Alteren systematisch aus dem Berufsleben gedréangt
worden sind. In sechs von zehn Unternehmen findet man heute keine Beschaftigte
mehr, die 55 Jahre oder alter sind.

Andere MalRnahmen, Methoden oder Instrumentarien wirken sich evt. durchaus auch
im Sinne von Altersdiskriminierung aus, allerdings sehr viel weniger sichtbar, nicht so
eindeutig absichtsvoll, d.h. eher mittelbar und deshalb auch schwerer belegbar. So
berichtet das Nurnberger Arbeitsmarktinstitut, dass sich altere Kandidaten in sechs
von zehn Unternehmen gar nicht erst um offene Stellen beworben haben; das ver-
weise auf betrachtliche Frustration bzw. innere Emigration.

Unseren Auftrag als Personalvertretung sehen wir darin, kinftig ein intensiveres Au-
genmerk darauf zu richten, ob es vergleichbare Trends auch im eigenen Haus gibt,
denen es entgegen zu treten galte. Zwar kann man den Texten von Stellenaus-
schreibungen in jlingster Zeit haufiger die ausdriickliche Einladung an Altere ent-
nehmen, sich zu bewerben - d.h. die Dienststelle ist fur die Problematik inzwischen
durchaus sensibilisiert - doch stellen sich im Alltag gleichwohl manche Fragen wie
z.B.:

e Werden im Rahmen von Einstellungsverfahren altere Bewerber wegen ihres
Alters, vielleicht bereits ab Mitte vierzig oder Anfang flnfzig, erst gar nicht
mehr zu Bewerbungsgesprachen eingeladen, und das gar ziemlich systema-
tisch? Nebenbei bemerkt: in den USA ist die Berucksichtigung des Alters be-
reits bei Personen ab 40 Jahren ein VerstolRe gegen das Bundesgesetz zur
Altersdiskriminierung!

e Welche Rolle spielen altere Beschaftigte eigentlich in der aktuellen Personal-
entwicklungsstrategie der Universitat?

e Werden sie darin Uberhaupt noch wahrgenommen bzw. werden sie vielleicht
sogar mittelbar eher abgeschreckt, z.B. an aufstiegsorientierten Fortbildungs-
malnahme noch teilzunehmen? (Nebenbei bemerkt, haben Sie dergleichen
auch schon mal gehért: ,Lohnt sich das Angebot fir Sie denn Uberhaupt
noch?“). Richtet sich bei Beforderungsentscheidungen das Augenmerk vor-
nehmlich oder ausschlieRlich auf jingere Bewerber?

Manche hartnackige Personalkontroverse der jungsten Zeit, der hier und da durch-
aus schon der Geruch von Mobbing anhaftete, hatte unterschwellig auch mit Alters-
diskriminierung zu tun. Das hat v. a. die eine oder andere altere Sekretarin leidvoll er-
fahren mussen, nachdem der frihere Chef in den Ruhestand gewechselt war und
der oder die nun sehr viel juingere Vorgesetzte plotzlich massiv aufs Tempo driickte,



Erfahrungen nicht mehr gelten liel3 oder mit hochsten Ansprichen bzgl. des Umgan-
ges mit den neuen Medien aufwartete, oft darin unterstitzt von einem ebenfalls ver-
jungten Mitarbeiterstab. Aber auch altere Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen haben
schon von vergleichbaren, mitunter moglicherweise krank machenden Problemen be-
richtet, mit denen sie seit der Verjingung auf der Vorgesetztenposition beinahe tag-
lich konfrontiert werden. Mitte funfzig sieht sich so manche oder mancher plétzlich
zum alten Eisen gerechnet, nicht mehr wirklich lernfahig, unflexibel, nicht mehr richtig
stressbelastbar.

Der Personalrat wird daher in allen moglichen Zusammenhangen, von Personalaus-
wahlverfahren, Uber die Fortbildung und die Personalentwicklung bis hin zum Be-
trieblichen Wiedereingliederungsmanagement, in Zukunft sehr viel intensiver als bis-
her auf Aspekte mittelbarer Diskriminierung wegen des Alters achten. Im Ubrigen
verpflichtet § 13 des neuen Gesetzes den Arbeitgeber sogar ausdricklich dazu, ein
innerbetriebliches Beschwerderecht u. a. dadurch zu garantieren, dass er fur die Ent-
gegennahme einer Beschwerde wegen Benachteiligung eine konkrete Stelle be-
nennt.

Naturlich kobnnen Sie sich aber auch nach der Benennung einer solchen Beschwer-
destelle weiter an uns als lhre Interessenvertretung wenden.

Werner Riffer

Aktuelles zur Altersteilzeit

Das Gesetz zur Altersteilzeit wurde zum 01. August 1996 verabschiedet. Es sollte al-
teren Beschaftigten einen gleitenden Ubergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand
ermdoglichen und dadurch Auszubildenden und Arbeitslosen eine Beschaftigungs-
moglichkeit eréffnen. Ein Tarifvertrag Altersteilzeit fir den &ffentlichen Dienst ist zum
01.Mai 1998 in Kraft getreten.

Das Gesetz wurde an der Universitat Trier jedoch nur in wenigen Einzelfallen ange-
wendet da, so die Argumentation der Leitung, ,...dringende dienstliche bzw. betrieb-
lichen Grinden“ der Anwendung entgegen stehen.

Nach Generationswechsel in der Leitung der Personalabteilung konnte dann erst-
mals zum Januar 2003 eine ,Neuregelung der Rahmenbedingungen fir die Beschaf-
tigten der Universitat Trier” erreicht werden. Diese ermdglichte nun ATZ ab dem 60
Lebensjahr, sowohl Block wie auch Teilzeitmodell war mdglich, die Laufzeit musste
bis zum Erreichen des abschlagfreien Rentenbeginns vereinbart werden und der
Prasident konnte in Einzelfallen auch Ausnahmeregelungen gestatten. Lediglich Pro-
fessoren/innen waren davon ausgeschlossen. Das stellte eine deutliche Verbesse-
rung dar.

Zum 30.Juni 2006 sollten diese Regelungen noch mal evaluiert werden, dahinge-
hend dass Schwerbehinderte bereits ab dem 58. Lebensjahr ATZ vereinbaren konn-
ten und die Laufzeit musste nicht mehr bis zum Erreichen der abschlagfreien Rente
vereinbart werden. Einen Tag vor der entsprechenden Personalratssitzung wurden
wir gebeten diesen Punkt von der Tagesordnung zu streichen, da ein Ministerratsbe-



schluss vom 13. Juni 2006 die Anwendung der Altersteilzeitregelungen neu be-
stimmt.

Dieser Ministerratsbeschluss sieht folgendes vor:

1. Altersteilzeitantragen soll nur noch ab dem 60. Lebensjahr entsprochen wer-
den.

2. Beamte werden von Altersteilzeit grundsatzlich ausgenommen.

3. Der Dienststelle vorliegende Antrage welche vor dem 13.06.2006 eingereicht
wurden, unterliegen noch den alten Regelungen.

4. Es soll keine Ausnahmen, wie sie z.B. im Tarifvertrag ATZ aufgefuhrt sind, zur
Anwendung kommen.

Diese Anordnung tritt sofort in Kraft, es ist auch keine Nachwirkzeit vorgesehen.

Das stellt fir alle evtl. vom Altersteilzeitgesetz betroffenen Beschaftigten eine starke
Beeinflussung in ihrer personlichen Lebensplanung dar. Der Personalrat hat diesen
zur Mitbestimmung gebrachten ,Neuregelungen der Altersteilzeit an der Universitat
Trier”, seine Zustimmung verweigert.

Die Dienststellenleitung hat darauf das Stufenverfahren beim Ministerium beantragt.
Der Hauptpersonalrat ist in Gesprachen mit dem Ministerium um gegen die Neurege-
lungen anzugehen. Wir haben Informationen dass auch andere Personalvertretun-
gen im Land mit diesem Ministerratsbeschluss nicht einverstanden sind und sich Ge-
genschritte Uberlegen.

Ob noch Anderungen zu erreichen sind ist derzeit noch nicht absehbar.

Und hier nun die derzeit noch bestehenden Moglichkeiten der Inanspruchnahme von
Altersteilzeitvereinbarungen.

¢ Altersteilzeit kann nur ab dem vollendeten 60. Lebensjahr vereinbart werden.

¢ Es kann sowohl Block- wie auch Teilzeitmodell gewahlt werden.

e Es muss sich nicht die abschlagfreie Rente anschliel3en, auch Rente mit Ab-
schlagen ist moglich.

e Beamte sind von Altersteilzeit ausgenommen.

e Antrage konnen frihestens 1 Jahr und spatestens 3Monate vor Beginn der Al-
tersteilzeit gestellt werden.

o Altersteilzeitarbeitsverhaltnisse mussen spatestens am 31.Dezember 2009
beginnen. Betroffen sind also nur noch die Geburtsjahrgange bis Dezember
1949.

e Die Mindestlaufzeit eines Altersteilzeitarbeitsverhaltnisses betragt 2 Jahre.
Daraus ergeben sich verschiedene Varianten der moglichen Altersteilzeit, wir
beraten da gerne in persoénlichen Gesprachen.

Auf jeden Fall muss vor der Antragstellung eine Rentenauskunft bei der Renten-

stelle eingeholt werden. Darin wird auch der frihestmogliche Renteneintritt (mit
Abschlagen) abgeklart.

Hans Muthers
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Zer(r)handelt

Nun ist der neue Gleichstellungs- und Frauenférderplan in Kraft, doch leider hat die
Universitat Trier eine einmalige Chance Gender Mainstreaming als zukunftsorientier-
tes Leitprinzip der gleichberechtigten Teilhabe beider Geschlechter in allen Lebens-
lagen umzusetzen und jedwede Form von Geschlechtermonokultur zu Uberwinden,
vergeben.

Dabei wurde das Gender Mainstreaming als Strategie bereits 1985 auf der 3. Welt-
frauenkonferenz der Vereinten Nationen vorgestellt, allerdings erst 1994 vom Euro-
parat aufgegriffen. 1996 verpflichtete sich die EU Gender Mainstreaming zu imple-
mentieren (s. Amsterdamer Vertrag vom 1. Mai 1999, Art. 2 und 3). Aus dem glei-
chen Jahr datiert auch ein Kabinettsbeschluss der Bundesregierung zu aktiver
Gleichstellungspolitik im Sinne des Amsterdamer Vertrags.

Was das Konzept des Gender Mainstreaming beinhaltet, ist ein ausgewogenes ,Mit-
einander” beider Geschlechter, d.h. Gleichbehandlung ermdglicht durch Gleichstel-
lung. Oder wie es das Bundesministerium fur Familie ausdrickt: Gender Mainstrea-
ming bedeutet bei allen gesellschaftlichen Vorhaben die unterschiedlichen Lebens-
realitaten, Interessen und Bedurfnisse von Frauen und Mannern von vornherein und
systematisch zu bertcksichtigen, da es keine geschlechtsneutrale Wirklichkeit gibt.
Aus diesem Grund hatten wir vorgeschlagen, unter dem Dach des Gender
Mainstreaming Ansatzes vier Komponenten zusammenzufihren:

Gender Mainstreaming

Gleichstellung
Frauenforderung
Familienférderung
Sexuelle Beldstigung

1. Gleichstellung,

2. gezielte/ explizite Frauenforderung bei nachgewiesener Benachteiligung bzw.
Unterreprasentanz

3. Vereinbarkeit von Familie mit Studium bzw. Beruf, an beide Geschlechter ge-
richtet

4. Verhinderung sexueller Belastigung, ebenfalls geschlechteroffen.
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Dabei ware die neu hinzugenommene Gleichstellungskomponente zunachst wenig
mehr als eine Hulse oder Leerstelle gewesen, mit der Absichtserklarung des Prasi-
denten, in Zukunft diese Komponente zu entwickeln und damit eine echte Doppel-
strategie zu verfolgen:

Frauenférderung ganz konkret, doch ohne das andere Geschlecht komplett auszu-
blenden, also mit der Option bei festgestellter geschlechtsbedingter, weiblicher wie
mannlicher Benachteiligung nach geeigneten Instrumenten zu deren Abbau bzw.
Vermeidung zu suchen, damit Chancengleichheit sich nicht allein auf die Durchfuh-
rung von Sondermaflinahmen fir Frauen beschrankt.

Schreibt doch selbst das CEWS (Center of Excellence Women and Science) in sei-
nem Newsletter Nr. 41 vom 3.2.2006, dass ,eine Untersuchung belegt, dass nicht nur
Frauen sondern auch Manner eine an sie gerichtete Gleichstellungspolitik brauchen.”

Letztendlich ist, nachdem wir mit dem Frauenburo bezuglich der Ausformulierung der
einzelnen Paragraphen, d.h. der Inhalte, nach zwei langen Sitzungen bereits einen
Konsens erzielt hatten, an der Frage der Anordnung der Paragraphen, d.h. der for-
malen Gliederungssystematik mit dem Ziel einer konsequenten Verfolgung des Gen-
der Mainstreaming Ansatzes, ein sich bereits abzeichnender Kompromiss verspielt
worden. An diesem fortgeschrittenen Punkt der Verhandlungen hat sich das Frauen-
blro verabschiedet, um Uberholte Konzepte unter neuem Namen weiterzuverfolgen.
Auch wenn nun Gleichstellung im Titel steht, wird diese jedoch einseitig frauenlastig
betrieben.

Befremdlich bleibt, warum man so wenig bereit ist, auch in die andere Richtung zu
schauen und die Manner mit einzubeziehen.

Anne Belllich, Simone Bodem, Ulla Ferlemann, Dr. Ute Hafner,
Irene Heutehaus, Mechthild Kesten-Turner, Karin Leyser,

Daniela Probst, Katrin Staude, Catherine Takvorian

Betriebliches Vorschlagswesen - leer gelaufen
oder im Wandel ?

Seit mehr als vier Jahren besteht auch in unserem Hause auf der Grundlage einer
entsprechenden Dienstvereinbarung ein betriebliches Vorschlagswesen. Alle Infor-
mationen dazu, etwa uUber den Verfahrensablauf, den zustandigen Ausschuss oder
die bisherigen Erfahrungen, lassen sich auf der Homepage der Universitat nachle-
sen.

Nach vier Jahren drangt sich als erste Zwischenbilanz auf, dass es still geworden ist
um das BVV. Der Schwung des ersten Einstiegs scheint sich in den Folgejahren
mehr und mehr verloren zu haben; im letzten Jahr dumpelte das, was einmal eine Art
Ideenmanagement werden sollte, nur mehr leise vor sich hin. Auf diese Entwicklung
haben wir erstmals mit einigen kritischen Anmerkungen in der letztjahrigen Personal-
versammlung hingewiesen.
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Inzwischen hat sich der Bewertungsausschuss unter Hinzuziehung von Expertenwis-
sen und unter Beteiligung des Prasidenten selbst an eine kritische Bestandsaufnah-
me und damit einhergehend an eine Ursachenforschung flur die aktuell schwache
Form des BVV gemacht. Die dabei sichtbar gewordene Bandbreite der Argumente
bzw. Vorschlage spannte sich von der Position, das BVV ganz abzuschaffen, welil
das ganze Konzept an einer Universitat nicht umsetzbar sei und blol3 zusatzliche Ar-
beit verursache, bis hin zu der Auffassung, das bisherige BVV sei zu eng und zu bu-
rokratisch gefasst und sollte im Gegenteil als ein umfassenderes ldeenmanagement
deutlich breiter aufgestellt werden.

Warum eigentlich sollen sich Verbesserungsvorschlage, wie es bisher galt, nicht auf
den eigenen Arbeitsbereich, sondern nur auf fremde Bereiche beziehen? Bleiben
durch eine solche Einschrankung nicht gerade die Erfahrung, Kompetenz und Kreati-
vitat ungenutzt, die eigentlich gefordert werden sollten? Naturlich sollte eine diesbe-
zugliche Erweiterung nicht bedeuten, dass fortan Beschaftigte jegliche Weiterent-
wicklung am eigenen Arbeitsplatz, statt diese pflichtgemaly einfach umzusetzen, erst
einmal als pramienverdachtigen Verbesserungsvorschlag einreichen sollten.

Eine andere Frage, die zu diskutieren war, bezog sich auf die bisher aul3erst geringe
Anerkennungsquote eingereichter Vorschlage. Muss wirklich jede vernlnftig klingen-
de ldee erst durch die Miuhle der Begutachtung, vor allem der Begutachtung just
durch jene Vorgesetzten, in deren Bereich die Umsetzung dann hineinwirken wirde?
Und sollte wirklich jeder Vorschlag hauptsachlich ein nachweisliches finanzielles Ein-
sparpotential mit sich bringen?

Viele groRere Industrieunternehmen, aber auch zum Bespiel die Post, verfahren da
entschieden grofRztgiger und kommen deshalb auch auf exorbitant héhere Anerken-
nungsquoten. (Ubrigens, in Japan reichen Arbeitnehmer im Durchschnitt pro Monat 2
bis 3 Verbesserungsvorschlage ein und fast 90 % dieser Vorschlage werden dann
auch umgesetzt.)

Hier werden eben auch vermeintlich unbedeutende Ideen eher aufgegriffen, solche
z.B., die nicht primar auf Einsparpotentiale, sondern z.B. auch auf die Verbesserung
von Kooperation und Arbeitsklima abzielen. Natirlich kann der Offentliche Dienst,
kann die Universitat Trier nicht einmal annahernd solche Pramien fur pramierungs-
wurdige Ideen ausloben wie das z.B. in der Autoindustrie moglich ist. Indes, was sich
aus der bisher einzigen Mitarbeiterbefragung in unserem Hause u. a. auch heraus le-
sen liel3, war, dass nicht wenige Beschaftigte vor allem Anerkennung, Mitwirkung und
Unterstutzung als Motivationsimpulse vermissen, nicht unbedingt aber eine (zumeist
ohnehin illusionare) Besserbezahlung oder 50 €- Pramien.

In der Unterstutzung eines Kontinuierlichen Verbesserungsprozesses und eines ge-
zielt geférderten Ideenmanagements stecken daher betrachtliche Motivationsres-
sourcen.

Da die meisten Beschaftigten sich bisher offenkundig eher skeptisch und zurickhal-
tend zum BVV stellen, wachst allen Fuhrungskraften eine besondere Verantwortung
zu als Forderer und Initiatoren aufzutreten, namentlich ihre Teams immer wieder zu
Stellungnahmen aufzufordern und zum aktiven Mitdenken und Mitgestalten anzure-
gen.

Eine, (gewiss nicht die einzige) Moglichkeit, dem BVV wieder neues Leben einzu-
hauchen, ware die Durchfiihrung eines gesonderten ldeenwettbewerbs, wie dies z.B.
die Universitat Karlsruhe seit einiger Zeit jahrlich durchfihrt.

Im diesjahrigen Ausschreibungstext heil3t es dazu:
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~Wahrend der taglichen Arbeit werden Sie sich sicherlich gelegentlich dartber
Gedanken machen, wie man den einen oder anderen Arbeitsvorgang verein-
fachen, verbessern oder kostengulnstiger gestalten kann. Aus vielerlei Grin-
den bleibt es sehr haufig bei diesen Gedanken. Eine Umsetzung und Erpro-
bung findet nicht statt. Eine mdglicherweise Erfolgversprechende Chance ist
vertan.

Lassen Sie sich deshalb ermutigen, Vorschlage zu entwickeln, die geeignet
sind, Arbeitsablaufe, Arbeitsmethoden, Verwaltungshandeln oder die Arbeits-
mittel zu vereinfachen, zu verbilligen oder zu verbessern. Auch Vorschlage,
die dem Schutz unserer Umwelt dienen (z. B. Energieeinsparung, Reduzie-
rung des Wasserverbrauchs, des Abfalls usw.) oder die zur Vervollkommnung
des Unfallschutzes beitragen, sollten mit in Ihre Uberlegungen einbezogen
werden. (...)

Wenn Sie einen Verbesserungsvorschlag entwickelt haben, ganz gleich, wel-
cher Art, teilen Sie ihn schriftlich der Universitatsverwaltung, Betriebliches
Vorschlagswesen, mit. Vorschlage, die sich fur eine Umsetzung eignen, wer-
den mit Sach- oder Geldpramien belohnt. Selbst Vorschlage, die nicht reali-
siert werden, die aber eine Anerkennung verdienen, kdnnen mit einer Pramie
bedacht werden. “

In diesem Sinne moéchte der Personalrat auch kinftig jede Weiterentwicklung des

BVV unterstitzen, die zu einer erhohten Arbeitszufriedenheit und zu intensiverer Mo-
tivation beitragen konnte.

Werner Riffer
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Beispielberechnung: Verlust von Lebenseinkommen im BAT vs. TVoD

In der Grafik unten ist die Entwicklung des Monatlichen Verdienstes der/des ledigen,
immer kinderlos bleibenden Kollegin/Kollegen zu sehen. Im TVOD werden zu Beginn
der Berufslaufbahn schneller hdhere Monatsbetrage erreicht. In spateren Jahren gibt
es dafur einen nur wenig geringeren Lohn als es ihn im BAT/VKA gegeben hatte.

Die hier dargestellten Beispiele basieren auf dem
Tarifvertrag fur den Bund und die Kommunalen Arbeitgeber vom Oktober 2005!

Entwicklunhg Monhatseinkommen
Verwaltungsangestelltefr BATVKA VIIVIL : TVOD EG 6 {ledig, nie Kinder)
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In der folgenden Grafik ist die Situation einer/eines Kollegin/Kollegen mit 2 Kindern
abzulesen. Hier wird klar, dass ab der Heirat, und spater durch die Berlcksichtigung
der beiden Kinder, der Verdienst im BAT/VKA uneinholbar héher gelegen hatte. Der
schnellere Aufstieg im TVOD kann den Verlust der familienbezogenen Entgeltbe-
standteile bei weitem nicht aufwiegen.

In diesem konkreten Fall betragt der durchschnittliche Monatslohn beispielsweise im
20. Berufsjahr — also mitten in der Familienphase, die Kinder sind 9 und 11 Jahre alt
— beim BAT/VKA 2.819 € wahrend es im TVOD gerade einmal 2.480 € gibt. Die Fa-
milie muss also mit brutto 339 € im Monat weniger auskommen!

Summiert man die Differenzen auf das gesamte Lebenseinkommen, bringt der TVOD
der Familie einen Verlust von Gber 90.000 €.
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Entwickluhg Monatseinkommen
Verwaltungsangestelitelr BATIVKA VIIVIL : TVOD EG 6 (verheiratet, 2 Kinder)
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Bessere Bezahlung fur Jungere?

Fir bereits Beschaftigte scheint die Besitzstandswahrung erreicht. Sie werden keine
Absenkung ihrer seitherigen Bezlige beflirchten missen. Aber wie sieht es mit Neu-
eingestellten, nach einer Befristung Ubernommenen Arbeitsverhaltnissen oder nach
einem Stellenwechsel aus? Und damit verbunden: Wie sieht das Lohnniveau des ge-
samten Offentlichen Dienstes in wenigen Jahren aus? Da sich nicht nur die Einzel-
werte, sondern die komplette Tarifstruktur mit familienbezogenen Bestandteilen, Al-
tersstufen und Bewahrungsaufstiegen geandert hat, muss fur einen Vergleich der
bisherigen BAT-Tabellen fir VKA bzw. Bund/Land mit den neuen Entgelttabellen je-
weils ein ganzes Berufslebenseinkommen mit der jeweiligen personlichen Situation
der Arbeitnehmerlnnen errechnet werden. Hier sind beispielhaft ausgewahlte Ange-
stelltenberufe jeweils einmal fir Bund und einmal fir den Bereich VKA, sowie Arbei-
terberufe errechnet. Der Berufseinstieg liegt je nach grober Einschatzung der Ausbil-
dungsdauer zwischen dem 20. und 26. Lebensjahr. Die verschiedenen personlichen
Situationen sind hier in vier Szenarien bericksichtigt. In der ersten Spalte sind Kolle-
glnnen, die in ihrem Berufsleben nie heiraten und nie Kinder haben werden (sie sind
zumindest teilweise die einzigen Gewinner!); in der zweiten Spalte Kolleglnnen, die
ab ihrem 30. Lebensjahr verheiratet sind; in Spalte 3 und 4 Kolleglnnen mit 1 bzw. 2
Kindern, die jeweils 20 Jahre ortszuschlagsberechtigt sind. Auf der Seite des TVOD
ist eine durchschnittliche Leistungsbewertung mit 1% der Entgeltsumme (Regelung
Leistungsbezahlung 2007) eingerechnet. Die Zuordnungen und Bewahrungszeiten
sind dem BAT bzw. die neuen Regelungen der Verodffentlichung ver.di publik extra
Februar 2005 sowie den Anlagen des TVU zur voriibergehenden Eingruppierung bis
zur Neuregelung entnommen.
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Die Einfiihrung des Tarifvertrags fiir den 6ffentlichen Dienst (TVOD) fiihrt zu
einer drastischen Absenkung der Lohne und Gehalter aller im offentlichen
Dienst nach dem 1. Oktober 2005 neueingestellten Kolleginnen und Kollegen.

ruf Eingrlzg;)ierung B '_I_'V _Ied!g, verhe!ratet, nie verhei_ratet, verhe_iratet,

’ AT, BMTG oD nie Kinder Kinder 1 Kind 2 Kinder
Sozialpad. Vb/IVb VKA 9 +21.288 | +1,4% | -26.791 1,7% | -50.526 | -32% | -74.262 | -4,6%
Sozialpéd. Vb/IVb Bund 9 +16.001 | +1,1% | -32.077 21% | -55.813 | -36% | -79.548 | -5,1%
Verw.Ang. VII/VIb VKA 6 +2.317 | +02% | -43.476 34% | 67212 -52% | -90.948 | -6,9%
Verw.Ang. VII/VIb Bund 6 +31.962 | +2,7% | -13.831 11% | -37.567 | -3,0% | -61.303 | -4,8%
Verw.Ang. VIIl VKA 3 +16.885 | +1,6% | -28.909 -2,6% | -53.955 | -47% | -81.362 | -6,9%
Verw.Ang. VIII Bund 3 +22.802 | +2,2% | -22.992 21% | -48.038 | -43% | -75.445| -6,6%
Erzieher Vc/Vb VKA 8 | -120374 | -7.8% | -168.452 | -10,6% | -192.188 | -11,9% -215.924 | -13,1%
Erzieher Vc/Vb Bund 8 -30.066 | -2,1% | -78.144 -52% | -101.880 | -6,7% | -125.616 | -8,1%
Arzt II/lb VKA 14 +9.064 | +0,4% | -39.014 -1,8% | -62.750 | -2,9% | -86.485 | -4,0%
Arzt lla/lb Bund 14 -18.257 | -0,9% | -66.335 -3,2% | -90.071 | -4,3% | -113.807 | -5,3%
Hausmeister 4/5/5a 5 +8.193 | +0,7% +8.193 +0,7% | -15543 | -1,2% | -39.278 | -3,0%
Millwerker 3/3a 3 +3.671 | +0,3% +3.671 +0,3% | -21.375 | -1,8% | -49.962 | -4,2%
Reinigungskraft 1/1a 2 +2.367 | +0,2% +2.367 +0,2% | -22.679 | -2,1% | -52.445 | -4,8%
Kfz-Mechaniker 5/6/6a 6 +9.096 | +0,7% +9.096 +0,7% | -14.639 | -1,8% | -38.375| -2,8%
Ver- u. Entsorger 6/7/7a 7 +2.511 | +0,2% +2.511 +0,2% | -21.225 | -1,6% | -45.052 | -3,3%

Angestellte Median +12.533 -35.545 -59.281 -83.924
Arbeiter Median +3.671 +3.671 -21.225 -45.052
Durchschnitt -625 -33.108 -57.171 -82.109

Aufsummierter Lohngewinn bzw. —verlust im Lebenseinkommen in Euro

Ausflhrlichere Informationen zu , TV6D nachgerechnet® finden Sie unter folgendem Link:
http://lwww.netzwerk-verdi.de/tarif_04-05/TVOED_nachgerechnet.pdf

Quelle: www.netzwerk-verdi.de
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Biss muss sein

Seit nun mehr einem Jahr sind wir im Amt der Jugend- und Auszubildendenvertre-
tung und um sehr viel Erfahrung reicher.

Am 1. September diesen Jahres feierten wir zum 1. Mal ein Azubi-Sommerfest. Wir
hatten Glick mit dem Wetter, so konnte auch unser Fuballspiel zwischen Ausbil-
dern und Azubis stattfinden. Da an diesem Ful3ballspiel leider nur zwei Ausbilder teil-
nehmen konnten, wurde kurzer Hand ein gemischtes Team aufgestellt. Trotz der gu-
ten Fair Play Vorsatze kamen einige Spieler mit Platzwunden vom Platz. Es drohten
einige Ausbilder mit dem Satz: ,Am Montag sehen wir uns wieder!*, welcher naturlich
nur als Scherz gemeint war.

Wir bedanken uns bei den Azubis, die so zahlreich erschienen sind und hoffen, dass
wir nachstes Jahr wieder ein Sommerfest mit eurer Hilfe veranstalten kdnnen. Au-
Rerdem bedanken wir uns bei der Universitatsleitung, die das Sommerfest mit dienst-
lichen, aber auch mit privaten Mitteln gesponsert hat.

Nun kommen wir zu den dienstlichen Angelegenheiten.
Folgende Auszubildende haben dieses Jahr ihre Ausbildung erfolgreich abgeschlos-
sen und konnten bis zu 3 Monaten beschaftigt werden:

Blasl, Stephanie

Fachinformatikerin, Anwendungsentw. URT

Breuer, Thomas

Fachinformatiker, Anwendungsentw. URT

Dinh, Son

Fachinformatiker, Anwendungsentw. URT

Gehlen, Denis

Fachinformatiker, Systemintegration URT

Berghauser, Judith

Chemielaborantin

Ab 01. August 2006 durfen wir folgende neuen Azubis begriflen:

Peters, Benjamin

Chemielaborant

Meyer, Thomas

Energieelektoniker

Ferring, Tina

Kauffrau fur Birokommunikation

Eckstein, Tina

Fachinformatikerin, Anwendungsentw. URT

Scholz, Daniel

Fachinformatiker, Anwendungsentw. URT

Lenz, Ramona

Fachinformatikerin, Anwendungsentw. URT

Reinert, Manfred

Fachinformatiker, Systemintegration URT

Weides, Sabine

Fachinformatikerin, Systemintegration URT

Wir wunschen den Azubis weiterhin alles Gute fur ihre Ausbildung und den Azubis,
die ihre Ausbildung abgeschlossen haben, alles Gute flr ihre berufliche Zukunft. Des
Weiteren mochten wir betonen, dass wir Ansprechpartner flr die Azubis sind und
diese nicht zdgern sollten uns bei Problemen zu kontaktieren.

Simone Bodem
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