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Peer Pasternack

Zahlreiche der neuen Hochschulreform-Ideen beriihren die Interessen der nicht-
professoralen Mitarbeiter/-innen elementar. Das betrifft sowohl die Erhaltung
wie die Gestaltung der Arbeitsplétze. Ganz allgemein ergeben sich die wesent-
lichen Verdnderungen daraus, dass die wichtigsten Hochschulreform-Ideen
mehr Wettbewerblichkeit erzeugen wollen, um die (teils vermeintliche, teils tat-
sichliche) offentlich-rechtliche Gemiitlichkeit zu untergraben.

Hinsichtlich der Erhaltung von Arbeitsplitzen miissen sich Personalvertretun-
gen nicht nur auf eine generelle Effizienzorientierung einstellen, sondern auch
auf die personalrelevanten Folgen der Haushaltsbudgetierung — insbesondere
wenn es in dessen Folge einmal zu einem richtigen Hochschulpersonalmanage-
ment kommt -, auf geplante Rechtsformanderungen (insbesondere fiir Hoch-
schulkliniken) sowie Outsourcing.

Mit. der Flexibilisierung der Haushalte erhalten die Hochschulen auch Freiriu-
me in der Gestaltung ihrer Stellenpline. Denkbar wird - bei konsequenter An-
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wendung der Haushaltsbudgetierungslogik — etwa, dass die Hochschule be-
schlieft, einen Teil der Stellen zu streichen, um die dadurch frei werdenden
Mittel zur Aufstockung der Vergiitung bei anderen Stellen zu verwenden. Damit
erhalten Richtlinien fiir die personelle Auswahl bei Einstellungen, bei Verset-
zungen, bei Hohergruppierungen und bei Kiindigungen eine besondere Bedeu-
tung — in der Privatwirtschaft Gegenstinde des Personalmanagements.

Ebenso ist mit einer Intensivierung der Verteilungskampfe zu rechnen: Denn wo
staatliche Stellenpline relative Sicherheit geben, da sie ausfinanziert sind - d. h.
die Vergiitung der Beschiftigten unabhingig von Dienstalter, Familienstand
oder Kinderanzahl gesichert ist —, dort muss die Hochschule im budgetierten
Haushalt mit dem jeweiligen Zuschussvolumen auskommen. Im Anschluss da-
ran kann die Forderung nach mehr Flexibilitit unter anderem dazu fithren, dass
die Anzahl der ungesicherten Arbeitsverhiltnisse, etwa wissenschaftliche Hilfs-
kraftstellen, steigt — zumal diese weitgehend ohne Beriicksichtigung des vielfach
als hinderlich geltenden Personalvertretungsrechts bewirtschafter werden kon-
nen. (Vgl. Kubne 2001).

Noch aktueller fiir den Personalrat sind Rechtsformanderungen. Insbesondere
fir Hochschulkliniken werden sie diskutiert und bereits umgesetzt, doch be-
zieht sich die Debatte zunehmend auch auf ganze Hochschulen — etwa unter
dem Stichwort Stiftungshochschulen. Hier muss die Personalvertretung am An-
fang jeweils eine Bewertung der in Rede stehenden Rechtsform(en) vornehmen.
Bei der Uberfithrung in einen Landesbetrieb z. B. besteht kein besonderer Hand-
lungsbedarf, denn dort sind die fiir den &ffentlichen Dienst geltenden beschéfti-
gungsrelevanten Rechtsvorschriften, Tarifvertrage, Vereinbarungen usw. ebenso
verbindlich. Anders bei der Uberfithrung in eine Anstalt des 6ffentlichen Rechts
oder private Trigerschaft: Dort tibernimmt eine neue juristische Person die Po-
sition des Arbeitgebers. Daraus ergeben sich neue gesetzliche Verpflichtungen,
auf deren Finhaltung die Personalvertretung achten muss.

Vergleichbare Erwigungen miissen Personalvertretungen auch dann anstellen,
wenn es um das OQutsourcing bestimmter Leistungsbereiche — etwa Fuhrparks,
Werlkstitten oder Sprachausbildungsinstitute — geht.

Neben dem Bemiihen, Arbeitsplitze zu erhalten, muss sich der Personalrar im
Zuge der Hochschulorganisationsreformen auch verstirke darum kiimmern,
wie die (verbleibenden) Arbeitsplitze an der Hochschule gestaltet werden. Der
den Reformen zu Grunde liegende Wettbewerbsansatz folgt zunachst aus poli-
tisch gesetzten Anforderungen. Diese lassen sich darin zusammenfassen, dass in
einer Situation der Mittelverknappung von den Hochschulen Leistungserweite-
rungen erwartet werden. Es soll also mit weniger Mitteln als zuvor mehr geleis-
tet werden. Damit wird, anders gesagt, Leistungsverdichtung erwartet — womit
ein klassisches Thema betrieblicher Auseinandersetzungen den offentlich-recht-
lichen Sektor erreicht.

Die praktische Organisation von Leistungsverdichtungen erfolgt auf vielfaltigen
Wegen, zu denen die Personalrite simtlichst Kompetenz erwerben miissen. Zu-
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dem ist nach Schnittmengen der Interessen von Hochschulleitungen und Be-
schaftigten zu suchen. Solche bestehen bspw. in den erfolgversprechendsten An-
reizwirkungen. Fiir wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen etwa bestechen diese
nicht vorrangig in monetiren incentives, sondern bei der Ausgestaltung ihrer ei-
genen Arbeit: Die hochste Anreizwirkung wird selbststindigem Arbeiten, Fi-
genverantwortung und der Freistellung fiir Forschung zugeschrieben (Krieger
2001).

Hier konnen z.B. Bemithungen um die Einfithrung von = Qualititsmanage-
ment durchaus erfolgversprechend ankniipfen. Soweit es sich um Total Quality
Management handelt, wird dieses — bei konsequenter Umsetzung — von Ent-
hierarchisierung und Verantwortungsdelegierung nach unten begleitet sein. Da-
mit kénnen korrespondierende positive Effekte der Leistungsverdichtung er-
zeugt werden, welche die Leistungsverdichtung selbst aus der Sicht der Mitar-
beiter/-innen tragbar werden lassen. Ein solcher Effekt diirfte vor allem erhéhte
Arbeitszufriedenheit sein. Diese wiederum kénnte sich daraus ergeben, dass als
Folge eines hochschuladdquat adaptierten Qualitdtsmanagements nicht mehr
permanent die Folgen mangelnder Prozessqualitit — wie Havarien, Mehrarbeit,
angespannte Arbeitsatmosphdre und dgl. — bewiltigt werden missen.

Zwingende Folge der angezielten Outputorientierung im Hochschulbereich
werden regelmifige Leistungsbewertungen sein. In Lehre und Forschung wird
dafiir zunehmend versucht, in Gestalt von Evaluationen Akzeptanz zu erzeu-
gen. Doch auch im Bereich der Verwaltung werden systematische Leistungsbe-
wertungen einziehen, nicht zuletzt in der Form eines permanenten Vergleichs
der Hochschulverwaltung mit der = Effizienz und Effektivitit privater Leis-
tungserbringer. Darauf sollten die Beteiligten sich einstellen, um von vornherein
sachkundig an der Losung des zentralen Problems jeglicher = Evaluation mit-
wirken zu konnen: der Beantwortung der Frage, an Hand welcher Kennzahlen
und Indikatoren die Leistungen bewertet werden sollen.

Evaluation heifst auch Mitarbeiterkontrolle — und damit ist ein klassisches Kon-
fliktfeld zwischen Arbeitgebern und Personalvertretung erreicht. Die Hoch-
schule ist an Daten interessiert, die vermeintliche oder tatsichliche Schwach-
stellen und Einsparpotentiale aufdecken. Dem Personalrat muss einerseits eben-
falls an einer effizienten Arbeitsorganisation gelegen sein, da auch ihm der Er-
folg der Hochschule im Interesse der Beschiftigten nicht gleichgiiltig sein kann.
Andererseits muss er aber zugleich die Interessen der Beschiftigten im Auge be-
halten. Das heift nicht zuletzt, der ungehemmten Kontrolle von Arbeitsverhal-
ten und Leistung entgegenzutreten. Wohl kann der Personalrat auch Kontrollen
zustimmen, die dem Fehlverhalten Einzelner zu Lasten ihrer Kollegen und Kol-
leginnen entgegenwirken sollen. Vor allem aber muss er immer daran interes-
siert sein, dass simtliche Auswertungen und Kontrollen méglichst transparent
und nachvollziehbar sind (vgl. Broetz 2001).

Datfiir wird zunehmend entscheidend sein, wie die EDV-Systeme an den Hoch-
schulen gestaltet werden. Jedes System kann prinzipiell unterschiedlichste Wir-
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kungen haben. Es kann Arbeitspldtze verbessern (nicht zuletzt unter ergonomi-
schen Aspekten), die Arbeit verdichten, Arbeitsabliufe optimieren, Arbeitszu-
sammenhange zerlegen oder zusammenfiihren, die Arbeit innerhalb oder aufler-
halb der Hochschule verlagern oder den Arbeitsplatz schlicht vernichten. Wel-
che Wirkungen konkret zu erwarten sind, wird meist sichtbar, wenn zwei Fra-
gen gestellt und beantwortet werden: Wer wird das neue EDV-System bedienen,
und wessen Einsatz als tatsichliche Anwender ist geplant? (Broetz 2001).

Daneben sind vor allem die Fragen der Datensicherheit und des Datenschutzes
—und hier vor allem die der personenbezogenen Daten — wichtig und daher zwi-
schen Hochschulleitung und Personalrat regelungsbediirftig. Dies betrifft so-
wohl inhaltliche Daten (so ist etwa bei einem elektronisch verwalteten Perso-
nalsystem sehr brisant, wer welche Daten ansehen, verindern oder auswerten
kann) wie auch Daten, die beim Arbeitsablauf anfallen (wer hat wann welche
Daten eingegeben oder sich angesehen?).

Mittelfristig ist damit zu rechnen, dass alle diese bisher genannten Aspekte der
Gestaltung von Arbeitspldtzen — Qualitdtsmanagement, Leistungsbewertungen
usw. — uber Zielvereinbarungen geregelt werden. Das Problem bei der Aus-
handlung von = Zielvereinbarungen besteht insbesondere auf den unteren
Hierarchieebenen darin, dass sie nicht unter Bedingungen gleichberechtigter
Kommunikation stattfinden. Abhingigkeitsverhiltnisse unterschiedlicher Art
(z.B. uber die professorale Weisungsbefugnis, Zusagen oder Versagungen von
Vertragsbefristungen bzw. Qualifikationen) pragen das Arbeitsverhiltnis der
wissenschaftlich Beschiftigten. Daher sollten Zielvereinbarungen nicht nur eine
Sache der individuellen Aushandlung sein, sondern unter Beteiligung des Perso-
nalrats stattfinden. Schon bei den Vereinbarungen zwischen Hochschule und
Professor/in werden die schutzwiirdigen Interessen der Beschiftigren unmitrel-
bar beriihrt: Gelingt die Aufgabenerfiillung, bleibt der Ressourcenbestand ge-
wahrt oder wird sogar noch aufgestockt; gelingt sie nicht, besteht die Gefahr,
dass die Mittel fiir das jeweilige Fachgebiet gekiirzt werden — und zwar zu
Lasten der wissenschaftlich Beschaftigten, deren Vertrage dann nicht mehr ver-
ldngert werden oder die mit Um- bzw. mit Versetzung zu rechnen haben. Bevor
es dazu kommt, sollten jedoch gezielte Mafsnahmen der strukturellen und indi-
viduellen Personalentwicklung eingefordert werden (vgl. Kubne 2001a).

Eine besondere Herausforderung stellt fiir die Personalvertretungen schliefSlich
die Behindertenférderung dar. Wenn niamlich die Hochschulen sich unterneh-
mensformiger organisieren und verhalren, besteht grundsitzlich die Gefahr,
dass sie sich auch beim Thema der Behindertenforderung privatwirtschaftlichen
Unternehmen angleichen. Deren diesbeziigliche Anstrengungen aber sind viel-
fach ausgesprochen defizitdr. Neben der ethischen Verpflichtung besteht hier
auch eine gesetzliche: Nach § 23 Schwerbehindertengeserz hat auch der Perso-
nalrat die Pflicht, die Eingliederung Schwerbehinderter zu férdern. Das betriffc
insbesondere die/ Aufmerksamkeit fiir die Erfiillung der Beschaftigungspflicht
seitens des Arbeitgebers (auf wenigstens 6 % aller Arbeitsplitze sind Schwerbe-
{

i

355



Personalvertretung

hinderte zu beschiftigen, §§ S und 6 SchwbG) und fiir dessen Pflichten zur
Schaffung angemessener Arbeitsbedingungen fiir Behinderte (§ 14 SchwbG).
Bei der Erfiillung dieser Pflicht kommt dem 6ffentlichen Dienst eine Vorbild-
funktion zu. Diese darf nicht unter Kostengesichtspunkten relativiert werden,

etwa bei Entscheidungen iiber behindertengerechte Ausfithrung von BaumaG-
nahmen (vgl. Classen 2001).

Einige der neuen Formen der Personalvertretungsarbeit sind alte. Gleichwohl
sind sie auf neue Inhalte der Personalvertretungsarbeit anzuwenden, was An-
passungen erfordert. Dunker (1995, S. 235) hebt hervor, dass bei der »darge-
legten Vielzahl denkbarer Veranderungen ... beinahe alle gesetzlichen Bestim-
mungen des Personalvertretungsgesetzes beriihrt« werden. Zugleich weist er
darauf hin, dass das geltende Personalvertretungsrecht auf die Besonderheiten
des Neuen Steuerungsmodells nur unzuldnglich eingerichtet ist. Insbesondere
wird es dem Prozesscharakter vieler Reformvorgidnge nicht hinreichend gerecht:
Die bestehenden gesetzlichen Vorgaben sehen nur die Beteiligung an Einzel-
mafinahmen vor. Dadurch wird zum einen erschwert, dass der Reformprozess
in seiner Gesamtheit betrachtet und fortentwickelt wird. Zum anderen muss die
Dienststellenleitung erst zu ihrer eigenen Entscheidung gekommen sein, ehe sie
eine MafSnahme zur Mitbestimmung oder Mitwirkung vorlegt (Kubne 2001a).

Dennoch hilt das geltende Personalvertretungsrecht auch fir Mitwirkung an
new-public-management-orientierten (= Public Management) Hochschulorga-
nisationsreformen relevante Instrumente bereit: das Recht auf rechtzeitige und
umfassende Unterrichtung; die Verpflichtung zu gemeinschaftlichen Bespre-
chungen; die Anhérung bei der Vorbereitung von Entwiirfen zu Organisations-
und anderen Plinen; die Mitwirkung bei betrieblichen bzw. behordlichen
Grundsitzen der Personalplanung, bei der Auflésung, Einschrinkung, Ver-
oder Zusammenlegung von Dienststellen oder wesentlichen Teilen von ihnen,
bei Aufrrigen zur Uberpriifung der Organisation oder Wirtschaftlichkeit durch
Dritte; die Mitbestimmung bei der Einfiihrung, Anwendung automatisierter
Verarbeitung personenbezogener Daten, Einfiihrung, Anwendung betrieblicher
Informations- und Kommunikationsnetze u.a., ohne die ein komplexes Pla-
nungskonzept nicht realisierbar ist.

Unklarheiten tiber die Mitwirkungsrechte der Personalvertretung rauchen im-
mer wieder bei der Gestaltung von flexibilisierten bzw. globalisierten Hoch-
schulhaushalten auf. Dabei ist indessen darauf zu verweisen, dass die Personal-
haushalte an den Hochschulen durchschnittlich ca. 70 bis 80 % des Gesamt-
budgets ausmachen, so dass sich entsprechende Beteilungen des Personalrats
der Sache nach von selbst verstehen. Bisher sind zwar Haushaltsangelegenhei-
ten in den Personalvertretungsgesetzen nicht mit starken Beteiligungsrechten
der Personalvertretungen ausgestattet; denn fiir sie sind traditionellerweise das
Parlament bzw. der ihm unmittelbar verantwortliche Minister zustindig, und
diese dulden keine Einschrankung ihrer Kompetenzen durch Mitbestimmung.
Deshalb sind hier i. d. R. nur Anhorungsrechte bei der Aufstellung des Stellen-
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plans durch die oberste Dienstbehorde vorgesehen. Mit der Umstellung auf
Globalhaushalte gehen aber entscheidende Haushaltsgestaltungsrechre auf die
Hochschulen iiber. Die Haushaltsentscheidungen der Hochschulen sind damit
nicht mehr hoheitliche Entscheidungen des Souverins, sondern pragmatische
Optimierungsentscheidungen der Dienststellen. Sie sind daher — nach der Logik
des Personalvertretungsrechts — nicht mehr so stark verfassungsrechtlich vor ei-
ner Mitbestimmung geschiitzt (Otto 2001).

Das naheliegendste Instrument, um die Interessen von Beschiftigten und Hoch-
schulleitung abzugleichen, diirfte die Dienstyereinbarung sein. Diese konnte
auch zum Komplementirinstrument zur Zielvereinbarung ausgebaut werden.
Dienstvereinbarungen erlauben einerseits die allgemeine Regelung einer Viel-
zahl von zu definierenden Mafinahmen; sie gestatten andererseits auch die Fest-
legung auf eine frithzeitige Beteiligung der Personalvertretung, die dann eine
stirkere Mitgestaltung der Manahmen ermoglicht. Als bislang eher selten ge-
nutzte Form der Personalratsbeteiligung haben Dienstvereinbarungen einige
Vorteile gegeniiber herkémmlichen Verfahren. Sie konnen die Beteiligungssach-
verhalte freier festlegen, die Beteiligungsverfahren offener gestalten und darii-
ber hinaus die Verfahrensbeteiligten sowohl auf der Dienststellenseite wie auf
der Personalvertretungsseite eigenstindig bestimmen. Insbesondere erlauben
sie, aktiven Einfluss auf die Gesraltung von Prozessen zu nehmen, anstatt ledig-
lich unerwiinschte Mafinahmen zu verhindern (vgl. Orto 2001).

Faktisch ist die Durchsetzbarkeit von Dienstvereinbarungen gegeniiber der
Hochschulleitung um so groéfer, je mehr ein Personalrat die Realisierung einsei-
tiger Dienststellenentscheidungen durch seine Beteiligungsrechte behindern
kann (diese Chancen sind in Haushalts- und Organisationsangelegenheiten
i. d. R. gering). Das Interesse der Hochschule an Dienstvereinbarungen diirfte
um so grofer sein, je mehr sie an einer aktiven Mitgestaltung der Hochschul-
entwicklung durch das Personal insgesamt und die einzelnen Kollegen und Kol-
leginnen am Arbeitsplatz interessiert ist.

Dienstvereinbarungen auf Landesebene — also zwischen dem Hauptpersonalrat
und dem Ministerium — erlauben allerdings, grundsirzliche Regelungen zu tref-
fen, die dann an jedem Hochschulstandort Geltung haben. Insbesondere in der
Einfithrungsphase von Globalhaushalten kann versucht werden, den Prozess
durch Dienstvereinbarungen auf Landesebene zu gestalten: etwa die Verpflich-
tung zum Abschluss von drelichen Dienstvereinbarungen bei der Einfiihrung
von Personalentwicklungskonzepten oder bei der sozialvertrdglichen Umset-
zung von Organisationsidnderungen.

Hinsichtlich der Gestaltung von Dienstvereinbarungen regt Otto (2001) an,
dass sie »knapp, prizise und verstindlich sein (sollten). Sie sollen Kooperation
ohne institutionalisiertes Misstrauen moglich machen, andererseits auch klare
Konfliktregelungsmechanismen vorsehen. Jedenfalls sollten der Geltungsbe-
reich der Dienstvereinbarung (also die Sachverhalte, die geregelt werden sollen),
das Beteiligungsverfahren (also wie und wann der Personalrat bei der Vorberei-
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tung und der Durchfiihrung von Mafinahmen von der Dienststelle’ beteiligt
wird bzw. selbst initiativ werden kann) und die Konfliktregelung (also wie man
verfahrt, wenn man sich nicht einigen kann) unmissverstindlich geregelt sein. «

Falls das jeweilige Landespersonalvertretungsgesetz gemeinsam von Personalrat
und Dienststelle gewiinschte Dienstvereinbarungen zum Globalhaushalt niche
zuldsst, so bliebe schliefSlich eine Ausweichméglichkeit: Die Hochschule verfiigt
im formellen Sinne einseitige Verfahrensrichtlinien, iiber die aber vorher inhalt-
licher Konsens mit der Personalvertretung hergestellt worden ist.
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Privatuniversitaten .

Hans Pechar

Der Reformstau an offentlichen Massenhochschulen fithrr vielfach zur Suche
nach privaten Alternativen. Privatuniversitdten werden nicht nur als Ausweg
aus staatlicher Uberregulierung betrachtet, man hilt sie auch fiir leistungsstar-
ker und konnotiert sie mit »Elite«. Diese Sichtweise orientiert sich an den USA
und nimmt die privaten Hochschulsektoren vieler anderer Linder nicht zur
Kenntnis (vgl. Geiger, R. 1986). Der folgende Beitrag gibt einen vergleichenden
Uberblick jener Systeme, in denen Privatuniversititen mehr als eine marginale
Rolle spielen und skizziert abschlieSend die aktuelle Entwicklung im deutsch-
sprachigen Raum.

Offentliche und private Universitdten mit gleichem Status: Dieses Muster ist
selten und tritt in Liandern auf; in denen es aus historischen Griinden ein klei-
nes, zumeist kirchlich getragenes Segment an Privatuniversitdten gibt, das in Be-
zug auf staatliche Anerkennung und Finanzierung mit den 6ffentlichen Univer-
sitaten vollstandig gleichgestellt ist. Das ist z. B. in Belgien und den Niederlan-
den der Fall. Auf Grund der weltanschaulichen »Versdulung« dieser Gesell-
schaften im 19. Jahrhundert haben die Mirglieder einiger Religionsgemein-
schaften auf eigenen Universititen bestanden und diese zunichst auch selbst fi-
nanziert. Sie haben aber im Laufe der Zeit eine vollstindig staatliche Finanzie-
rung durchgesetzt, was auch zu einer Annidherung der beiden Sektoren gefiihrt
hat. Fur den Laien ist der private Status dieser Universititen kaum erkennbar.
Sie unterscheiden sich weder in Profil, Prestige oder anderen wesentlichen As-
pekten systematisch von den 6ffentlichen Universititen.

Offentliche Elite- und private Massensektoren: Das ist das haufigste Muster, es
dominiert in Japan (vgl. Kitamura, K. 1991) und einigen anderen asiatischen
Staaten sowie in weiten Teilen Stidamerikas (vgl. Levy, D. 1986). In Europa
gibt es nur in Portugal Tendenzen in diese Richtung. In all diesen Lindern hat es
vor der Hochschulexpansion ein kleines Segment 6ffentlicher Eliteuniversititen
gegeben. Als in den Sechziger- und Siebzigerjahren die Nachfrage nach Studien-
platzen stieg, haben sich diese Eliteeinrichtungen nicht gedffnet. Vielmehr hat
sich neben ihnen ein privater Hochschulsektor entwickelt, der den Massenan-
drang aufgefangen und die offentlichen Universitdten abgeschirmt hat. Diese
Privatuniversititen erhalten keine (oder nur eine geringe) 6ffentliche Basissub-
vention, sind also fast ausschliefflich auf Einnahmen aus Gebiihren und Auf-
tragsforschung angewiesen. Grundlagenforschung ist unter diesen Vorausset-
zungen nur eingeschrankt moglich. Dementsprechend gering ist der akademi-
sche Status dieser Privatuniversitdten. Das 6ffentliche Elitesegment ist mehrfach
privilegiert: auf Grund der 6ffentlichen Basissubvention ist es vom Markrdruck
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