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Frahling

Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

mit Ende des Winters kam, zumin-
dest vorlaufig, auch das Ende der
Corona-Restriktionen. Damit endete
auch das Ende der Pflicht zum
Homeoffice, soweit keine Griinde
dagegensprachen. Und nach und
nach fillt sich unser Campus wieder
mit Leben. Das Friihjahr wurde in
der medialen Berichterstattung je-
doch gepragt durch den Krieg, den
Russland gegen und in der Ukraine
flhrt.

Nun sind geopolitische Themen
nicht Gegenstand der Personalrats-
arbeit. Sie fihren uns gedanklich
jedoch dazu, darauf zu schauen, was
sich in unserem taglichen Umfeld
zutragt. Halten wir mit uns selbst, in
der Familie, im kollegialen Umfeld
Frieden? Und: Wie begegnet man
andererseits uns?

Damit kommen wir recht schnell zu
einer Frage, die uns Beschéftigte
eher umtreibt als Vorgesetzte: Wie
halten diese es mit der Wertschat-
zung ihres Gegeniibers?

Welche Erfahrungen haben Sie
gemacht? Im Personalrat hoéren wir
schon, dass von lhnen immer mehr
verlangt wird und Arbeitsergebnisse
schneller vorliegen missen. Aber
auch, dass man sich in der Arbeit
mehr voneinander abgrenzt.

Wie fuhlt es sich an, wenn Sie neue
Belastungen aus der Arbeit heraus
stemmen missen? Wenn Sie Mehr-
arbeit und Uberstunden leisten miis-
sen, ohne es zu wollen, vielleicht
auch ohne wirklich gefragt worden
zu sein? Wenn Sie andere Tatigkei-
ten Gbernehmen missen, fiir die Sie
beruflich nicht qualifiziert sind und
eine Schulung oder vertiefte Fortbil-
dung nicht in Sicht ist? Wenn |hnen
ein Vorgesetzter direkt oder durch
die Blume sagt, dass sie einen An-
trag auf Homeoffice nicht im ge-
winschten Umfang oder auch erst
gar nicht zu stellen brauchen?

Welche Gefuhle kommen da in
lhnen hoch: Ohnmacht? Enttdu-
schung? Wut?

Vielleicht ist es dann ganz gut,



wenn wir uns an ein paar Spielre-
geln im Berufs- wie im Zusammen-
leben erinnern.Dazu gehdrt, dass
das Direktionsrecht des Arbeitge-
bers nicht umfassend ist, sondern
es hat Grenzen. Genauso gehoren
zu den Spielregeln am Arbeits-
platz, dass wir vertrauensvoll zu-
sammenarbeiten sollen und wol-
len. Hier missen wir uns auch mal
selbst hinterfragen, ob wir bereit
sind, das zu geben, was wir vom
anderen einfordern.

Und sollte es einmal nicht rei-
bungsfrei bleiben und zu erhebli-
chen Spannungen im kollegialen
Verhaltnis kommen, die nicht mit
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,Bordmi behoben werden

kénnen: Wenden Sie sich an uns
oder an die Ansprechpartner in
Abt. Personal (Tarifreferat, Perso-
nalentwicklung). Wir helfen lhnen
gerne, Konflikte am Arbeitsplatz
|6sungsorientiert anzugehen.

Da Sie jetzt also (hoffentlich)
nach und nach aus dem Home-
office verstarkt zuriick nach Ho-
henheim kommen, winsche ich
ihnen ein gedeihliches Miteinan-
der. Am Arbeitsplatz und dariiber
hinaus.

Mit freundlichen GriRRen

Claus Lenkl

Vorsitzender

Resilienz und Gesundheitsschutz?

sychische Belastungen: Individuelle Anpassung statt kollektiver Widerstand:
In letzter Zeit kommt die betriebliche Gesundheitsférderung verstarkt zum
Einsatz, die in erster Linie auf verhaltenspraventive MaBnahmen setzt und
dabei zugleich an die Eigenverantwortung der Beschiftigten appelliert — eine

Fehlentwicklung.
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Von Karina Becker

dass Menschen ihre Re-
generationsfahigkeit er-
halten kénnen, indem sie
sich zum Beispiel Strate-
gien im Umgang mit
Stress aneignen. Auf die-
se Weise seien sie fur die
Anforderungen im Beruf
und im Alltag besser ge-
wappnet. Auch im Rah-
men des betrieblichen
Gesundheitsmanage-

ments werden vermehrt
Achtsamkeitstrainings

Der Resilienz-Ansatz im betriebli-
chen Arbeits- und Gesundheits-
schutz zielt darauf ab, dass Be-
schaftigte ihre Gesundheit aktiv
selbst oder eigenverantwortlich er-
halten oder wiederherstellen
(sollen) - durch den Rickgriff auf ih-
re individuellen Ressourcen. In vie-
len Ratgeberbiichern ist zu lesen,

und Anleitungen zur Me-
ditation angeboten, mit
denen Mitarbeiter:innen resilient
werden sollen.

Die Leitidee: Hilf dir selbst!

So schreibt eine als Gesundheits-
managerin arbeitende Psychologin
in der Zeitschrift Personalfiihrung:
»lLange Zeit wurden von den Exper-
ten flr psychische Gesundheit vor-



wiegend die Risikofaktoren be-
trachtet, die zu negativen Effekten
fUhren. Dies ist ein eher riickwarts-
gewandter Ansatz.« (vgl. Scharn-
horst 1/2010, S. 36). Stattdessen
komme es darauf an, von der
»Bandbreite von Verhaltenswei-
sen, Gedanken und Aktivitdten«
Gebrauch zu machen, die darauf
ausgerichtet sind, »die Personlich-
keit zu starken und zu entwi-
ckeln« (ebd.).

Die Verfasserin nimmt Bezug auf
die Studie der Entwicklungspsy-
chologin Emmy Werner, die in den
1970er Jahren die Widerstandig-
keit von Kindern gegen die Widrig-
keiten des Lebens als personliche
Eigenschaft analysierte und sie als
,resilient” bezeichnet. Davon aus-
gehend schreibt sie: »Einige For-
scher sind inzwischen zu dem
Schluss gekommen, dass Resilienz
womoglich kein angeborenes Per-
sonlichkeitsmerkmal ist, sondern
im Laufe der Entwicklung erwor-
ben wird.« (vgl. Scharnhorst
1/2010, S. 37).

Die Vorstellung einer Erlernbar-
keit von Resilienz in der friihen
Kindheit wird auch von Unterneh-
men aufgegriffen und zu einer le-
benslang trainierbaren Anforde-
rung erklart. Was von E. Werner
urspriinglich als Personlichkeits-
merkmal eingefiihrt wurde (es gibt
Menschen, die sind widerstandig,
andere nicht), wird in der derzeiti-
gen, stark marktzentrierten Leis-
tungsgesellschaft zu einer individu-
ellen Kompetenz, die es zu erhal-
ten und auszubauen gilt, um so zu
einem oder einer resilienten Mitar-
beiter:in zu werden.

Marktzentrierte Organisationen,
so die quasi naturalistische Be-
grindung fir diese weitgehende
Anforderung, sind stets mit Un-
wagbarkeiten konfrontiert; die Or-
ganisationsumwelt in der
(globalen) Wirtschaft ist prinzipiell
unsicher und krisenformig. Wolle
man in der Arbeitswelt bestehen,
komme man daher nicht umhin,
sich durch permanentes Training
um den Erhalt und gegebenenfalls
auch um den Ausbau der eigenen
Resilienz zu kimmern; das heil3t
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auch, dass sich Arbeitnehmer:innen
dabei selbst an die Organisationsum-
welt anzupassen haben, die von der
Organisation zu erbringenden Leis-
tungen erbringen und nicht infrage
stellen und zu akzeptieren, dass sie
Anforderungen und Umstdnde im
Grunde nicht beeinflussen kénnen.

Aus diesen Normalitatskonstruktio-
nen (alles ist stets unsicher und un-
terliegt Veranderungen) lassen sich
nicht nur hohere Erwartungen an
Beschaftigte ableiten. Die Unterneh-
men koénnen auf diese Weise auch
Verantwortung externalisieren (an
Dritte oder Beschaftigte selbst abge-
ben) und Entscheidungen zu Sach-
zwéangen erklaren.

So heilSt es im angefiihrten Beitrag
der Psychologin: »(..)es gibt keine
Garantie auf einen (sicheren) Ar-
beitsplatz (...). Standiger Wechsel ist
inzwischen der Normal-
fall« (Scharnhorst 2010, S. 41). Her-
kédmmliche Stress-Praventions-
programme, so wird weiter argu-
mentiert, »reichen nicht, um auf
tiefgreifende Verunsicherungen wie
Angst vor Arbeitsplatzverlust zu rea-

gieren«; es geht darum, langerfristi-
gen Bedrohungen und Belastungen
standzuhalten« (ebd.).

Diese tendenzielle Gleichsetzung
von Ursache und Folge psychischer
Belastungen findet sich auch in sub-
jektivistischen Ansatzen der psycho-
logischen Stressforschung, die nicht
zwischen der Entstehung von Stress
bei der Arbeit und den Prozessen
seiner kognitiven Bewertung unter-
scheiden.

Zur Stressbewaltigung sollen Be-
schaftigte dieser Argumentation
nach lernen, sich abzugrenzen, pra-
senter und fokussierter zu sein, Prio-
ritditen zu setzen und den eigenen
Kraftehaushalt effektiv zu
»bewirtschaften«. Resiliente Be-
schaftigte vermoégen es nicht nur,
sich emotional zu managenl, sie ha-
ben auch verinnerlicht, dass Unsi-
cherheit, Belastungen, Krisen und
somit auch Chaos ganz normale Be-
dingungen der Arbeitswelt sind. Un-
geachtet dessen, trotz aller Einwir-
kungen und Beanspruchungen, sind



sie dazu in der Lage, ihre Arbeitsleis-
tung konstant hochzuhalten.

Dem Bericht »Resilienz bei Mitar-
beitenden im Gesundheitswesen.
Bedarfsermittlung und Schulung im
Umgang mit psychosozialen Belas-
tungen am Arbeitsplatz«® lisst sich
exemplarisch entnehmen, wie der
Resilienz-Ansatz in der Praxis (hier in
einem Krankenhaus) angewandt
wird.

Im Bericht wird erldutert, dass
Resilienz  durch Achtsamkeitstrai-
nings gestarkt werden kann, die ur-
springlich von der US-Armee entwi-
ckelt wurden. Sie dienen dem Ziel
(Trainings z.B. in Richtung sozialer
Kompetenz, (ebd., S.15).,,
»posttraumatische[n] Belastungssto-
rungen« vorzubeugen, »deren Pra-
valenz nach direktem Kampfeinsatz
auf 10-14% geschatzt wird« Obgleich
noch offen und laut Bericht auch
»umstritten ist«” (ebd.), ob solche
Malnahmen wahrend des Kampf

"Dazu gehért auch, ausschlieBlich erwiinschte, Mehrwert generierende Gefiihle bei der Erwerbsar-

Gutearbeit-online

Mehr zum Thema im Archiv dieser

Zeitschrift lesen:

e Titelthema 7/2021: »Arbeitsqualitat
— Offensive fiir gute Arbeitsbedin-
gungen (S. 8-21)

e »Gute Arbeit« 11/2021, G. Faller:
»Organisationale Resilienz in der
Pandemie« (S. 35).

e Ausgabe 4/2021, Stichwort von A.
Herbst: »Resilienz« (S. 35).

Flr die Online-Ausgabe registrierte
Abonnent:innen greifen im Archiv der
Zeitschrift kostenfrei auf alle Ausga-
ben und Beitrage kdnnen ab 1/2012
zZu.

Buchtipp

S. Graefe, K. Becker (Hrsg., 2021): Mit
Resilienz durch die Krise? Anmerkun-
gen zu einem gefragten Konzept. Oe-
kom, Miinchen, 144 Seiten, ISBN: 978-
3-96238-234-6.

beit zu zeigen und die Gefiihle anderer Personen (der Kolleg*innen), vor allem aber die ihres

»Arbeitsgegenstands« (der Kund*innen, Klient*innen oder Patient*innen) positiv zu beeinflussen —
und zwar, ohne sich dabei anmerken zu lassen, dass dies »Arbeit macht« und vielfach mit zusatzliz
chen Anstrengungen und Belastungen verbunden ist.

2Abrufbar unter: https://www.gesundheitsdienstportal.de/files/Resilienz-Schlussbericht-Februar-2014.pdf
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einsatzes und nach traumatisie-
renden Einsatzen lberhaupt erfolg-
reich sind, werden sie, wie das Bei-
spiel zeigt, umstandslos lbernom-
men und als MalBnahme im Arbeits-
und Gesundheitsschutz eingesetzt.

Was die Ubertragung einer Kampf-
strategie des Militdrs in den zivilen
Bereich des Gesundheitswesens be-
deuten kann, offenbart sich, wenn
man bericksichtigt, dass Achtsam-
keitslibungen das Gewissen erleich-
tern (vgl. Schindler 2020).Im Fall der
Soldatinnen und Soldaten lasst sich
auf diese Weise effektiver kampfen.
Dafir sollten die Gedanken und Ge-
fihle der Soldat:innen in Stresssitu-
ationen maglichst nicht mit Wertun-
gen »kontaminiert« werden (ebd.).
Im Fall von Pflegekraften konnte
diese Herangehensweise dazu fih-
ren, dass berufsethische Orientie-
rungen neuen Marktzwangen durch
die Okonomisierung des Gesund-
heitswesens untergeordnet werden.

In dem Bericht wird erldutert, dass

die Arbeitsbedingungen der Pflege-
kréafte in dem betreffenden Kran-

kenhaus von Zeitdruck und Leis-
tungsverdichtung gepragt sind. Aus
anderen Studien ist bekannt, dass
dies zur Folge haben kann, dass Pa-
tient:innen nur noch gerade eben so
gut wie unbedingt notig versorgt
werden konnen (vgl. Becker 2014,
2015).

Damit die Beschaftigten das Span-
nungsverhaltnis  zwischen dem
Wohl der Patientinnen und Patien-
ten sowie den wirtschaftlichen Ziel-
stellungen im Gesundheitswesen
weiterhin selbst abpuffern, wird vo-
rausgesetzt oder erwartet, dass sie
lernen ihre Gewissensbisse zu ma-
nagen oder individuelle Lésungen zu
finden.? Fur die daraus erwachsen-
den ethischen Belastungen kann es
hilfreich sein, dass sie ihre sozial-
ethischen Prinzipien (z.B. die Pati-
ent:innen so gut wie moglich zu ver-
sorgen) der von Marktzwangen ge-
pragten Realitdt anpassen und sich
dabei frei machen von moralischen
Bedenken.

3Beispiele dafiir sind der Wechsel der Arbeitsstelle oder des Berufs oder auch eine Arbeitszeit-

reduzierung.
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Dazu konnte das im Kontext von
Krieg und Kampfeinsatzen erprobte
Modul »Umgang mit Denkfallen«
des Resilienz-Trainings im Bericht
animieren. Es ruft dazu auf, sich
selbst zu fragen: »Wenn Sie die Situ-
ation nur wahrnehmen und nicht be-
werten, wie sehen Sie die Situation
dann?« (Richter & Heckemann 2014,
S. 46) oder auch »Sind Ihre Einstel-
lungen rigide oder flexibel? Sind lhre
Einstellungen hilfreich oder nicht
hilfreich?« (ebd., S. 47).

Daneben birgt die implizite norma-
tive Gleichsetzung von Krieg und
Ausnahmezustand mit Marktzwan-
gen eine weitere Rationalisierungs-
strategie: Um Leistungsreserven der
Beschaftigten zu mobilisieren, wird
der Krisenzustand zum Dauermodus
des Arbeitsalltags erklart. Dies kann
aus der Perspektive des Manage-
ments durchaus Sinn machen: In Kri-
senzeiten nehmen die Mobilisierbar-
keit von Belegschaften fur Arbeits-
konflikte und krankheitsbedingte
Ausfalltage nehmen ab. SchlieBlich
geht es darum, das Uberleben des
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Unternehmens und damit auch den
eigenen Arbeitsplatz zu sichern.

Betriebliche Programme, deren Lo-
gik den Prinzipien ,Anpassung und
Resilienz” folgt, setzen weitere An-
passungsleistungen frei: etwa das
Prinzip, die eigenen Qualifikationen
stetig weiterzuentwickeln und an
den personlichen Aufgaben zu wach-
sen.

Dabei lasst sich die Grenze eines
(gelingenden) Managements der
subjektiven Ressourcen im Grunde
bis zur volligen Ausreizung aller Leis-
tungsreserven verschieben. Indem
Uberforderung individualisiert wird,
kénnen zentrale Aspekte der be-
trieblichen Leistungspolitik (z.B. Ar-
beitsumfang, Personalbemessung,
das Setzen und Begrenzen von Ar-
beitszeiten) unangetastet bleiben.

Eine kollektive Kritik an den Ar-
beitsbedingungen wird damit von
vornherein verstellt. Wahrend die
Unternehmen die Ausrichtung des
Arbeits- und Gesundheitsschutzes
nutzen, um zu zeigen, dass sie ihre

Verantwortung fiir die Beschaftigten
erfillen, erweist sich das ausschlieR-
liche Setzen auf und Verwenden von
verhaltenspraventiven MaBnahmen
fir die Beschaftigten zum Bumerang
und zur »Schénwetterpolitik«: We-
der werden die Arbeitsbedingungen
problematisiert noch zum Gegen-
stand von Veranderungen gemacht.

Der Resilienz-Ansatz lauft nicht nur
der Zielsetzung des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes — namlich Arbeit
menschengerecht zu gestalten — zu-
wider, es wird damit sogar weiter an
der Leistungsspirale gedreht. Statt
Beschiftigte vor Uberforderung und
Uberlastung zu schiitzen, werden sie
animiert, stetig an ihren individuel-
len Belastungskompetenzen zu ar-
beiten und diese in den Verwer-
tungsprozess der Erwerbsarbeit ein-
zubringen. Uberforderung und Uber-

Autorin:
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lastung werden zum Problem der
Beschaftigten gemacht: Wem die
Anpassung an eine sich stetig veran-
dernde Umwelt mit steigenden An-
forderungen nicht gelingt, ist nicht
resilient; sie oder er hat es ver-
saumt, sich selbst darum zu kim-
mern, dass sie/er resilient wird und
es auch bleibt. Diese Zuweisung der
Verantwortung zu erkennen und da-
gegen anzugehen setzt voraus, dass
Beschéftigte Uber Konfliktkompe-
tenz verfugen.

Konfliktkompetenz ist auf instituti-
onelle Machtressourcen angewie-
sen, die auf Mitbestimmungsrechten
beruhen. Dass Verhaltens- und Ver-
héltnispravention in den Betrieben
gleichermallen Beriicksichtigung fin-
det — eine Anforderung, die sich aus
dem Arbeitsschutzgesetz ableiten
|asst —, kdnnen Interessenvertretun-
gen deshalb oft nur im Konfliktmo-
dus durchsetzen.

Prof. Dr. Karina Becker lehrt seit 2019 Sozialpolitik und
Soziale Arbeit an der Dualen Hochschule Gera-Eisenach
und arbeitet auch zum Gesundheitsschutz.



Dazu gehort auch, ausschlielRlich er-
wiinschte, Mehrwert generierende Ge-
fihle bei der Erwerbsarbeit zu zeigen
und die Geflihle anderer Personen (der
Kolleg*innen), vor allem aber die ihres
»Arbeitsgegenstands« (der Kund*innen,
Klient*innen oder Patient*innen) positiv
zu beeinflussen — und zwar, ohne sich
dabei anmerken zu lassen, dass dies
»Arbeit macht« und vielfach mit zusatz-
lichen Anstrengungen und Belastungen
verbunden ist.

Abrufbar unter: https://

www.gesundheitsdienstportal.de/files/
Resilienz-Schlussbericht-Februar-

2014.pdf

Beispiele dafiir sind der Wechsel der
Arbeitsstelle oder des Berufs oder auch
eine Arbeitszeitreduzierung.
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Eine schreckliche Abkiirzung, eine Pflichtaufgabe fiir Vorgesetzte, eine hilf-
reiche Angelegenheit bei Stellenbesetzungen und Hohergruppierungen

Stellenbesetzungsverfahren sind
zeitaufwandig. Und Vorgesetzte
werden mit Anforderungen kon-
frontiert, die sie im Rahmen ihrer
Ausbildung meistens nicht von der
Pike auf gelernt haben. Sie dirfen
dafir regelmafig mit Formalismen
ringen. Angefangen von der Formu-
lierung einer Stellenanzeige, die im
Netz oder in Printmedien veroffent-
licht werden soll. Mit rechtskonfor-
mer Fihrung der Bewerbungsge-
sprache bis hin zu richtigen Aussa-
gen zur Bezahlung, Arbeitszeit. Und
dann der Papierberg, der mit einem
Einstellungsantrag verbunden ist.
Einschlieflich der TDBA.

TDBA heildt ,Tatigkeitsdarstellung
und Bewertung der Arbeitsvorgan-
ge“. In dieser Darstellung muss auf-
geschrieben werden, was eine neu
einzustellende (oder hdherzugrup-

Lage versetzt, ein passgenaues An-
forderungsprofil zu erstellen. Das
kann dann an verschiedenen Stellen
in einem Stellenbesetzungsprozess
verwendet werden:

e Beim Antrag auf Stellenfreigabe
e Bei der Stellenausschreibung

e Als Anlage zum Einstellungsan-
trag.

Denn erst durch die Beschreibung
der Tatigkeiten und der Anforderun-
gen an die Arbeitserledigung — diese
ist meistens abhangig von der per-
sonlichen Qualifikation — kann Abt.
Personal die nicht ndaher bestimm-
ten Begriffe der Entgeltordnung wie

e selbstiandige Tatigkeit

e vielseitige Tatigkeit

e schwierige Tatigkeit

e verantwortungsvolle Tatigkeit

klaren und eine Arbeit bzw. einen
Arbeitsvorgang einer Entgeltgruppe

Wir bedanken uns bei der Autorin, beim Bund-Verlag und der Redaktion ganz herz-
lich, dass wir den Artikel aus der Zeitschrift ,,Gute Arbeit” Ausgabe 3/2022 (S. 26-
28) in voller Lange in unsere ,Hohenheimer Personalnachrichten ibernehmen
durften. Der Beitrag ist urheberrechtlich geschiitzt, alle Rechte liegen beim Bund-
Verlag; jede Verwertung — auch auszugsweise - bedarf der Genehmigung.

zuordnen (,bewerten”). Nicht im-
mer kann oder darf APO alte Tatig-
keitsdarstellungen Ubernehmen.
Durch Neuberufungen kénnen sich

pierende) Person zukiinftig arbeiten
soll. Und welche Qualifikation dafiir
erforderlich ist.

Vorgesetzte werden damit in die

13 14



Tatigkeiten auch an einem und
demselben Arbeitsplatz in wenigen
Jahren hinsichtlich Arbeitsmetho-
den und Arbeitsinhalten verandern.
Auch veradndern sich Ausbildungsin-
halte durch Fortschritte in der Tech-
nik.

Der Personalrat bestimmt bei der
richtigen Eingruppierung mit. Hier-
fir ist er Uber die vorgesehene
Ubertragung der auszuiibenden Ti-
tigkeiten zu informieren. Also, fir
welche Arbeitsvorgange Sie zustan-
dig sind. Diese Information erhdlt er
aus der TDBA. Liegt sie nicht vor,
muss der Personalrat diese bei der
Personalabteilung einfordern. Und
diese bei dem/der Vorgesetzten der
Beschaftigungsstelle. Dies verzogert
auch schon mal eine Einstellung, ei-
ne Hohergruppierung oder die Ge-
wahrung einer Zulage. Nicht aus bo-
sem Willen, sondern weil jemand
seine Arbeit nicht (rechtzeitig oder
vollstédndig) gemacht hat.

Oftmals wird dann auf den Perso-
nalrat gezeigt und geschimpft, dass
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der so penibel ist. Dabei macht der
ja nur seine Arbeit. Denn der Perso-
nalrat ist gesetzlich verpflichtet dar-
Uber zu wachen, dass die zu Guns-
ten der Beschéftigten geltenden Re-
gelungen durchgefiihrt werden.

Die hier einschlagige Regelung
steht im Tarifvertrag fiir die Be-
schaftigten der Lander, dem TV-L.
Der § 12 TV-L ist am Ende des Arti-
kels abgedruckt. Soweit Sie Fragen
zur Eingruppierung oder dem Erstel-
len der TDBA haben, diirfen Sie sich
jederzeit an den Personalrat wen-
den. Sicherlich stehen auch die Kol-
leginnen und Kollegen bei Abt. Per-
sonal fiir Auskiinfte bereit.

Es war einmal vor langer Zeit in ei-
nem fernen Land. Da kamen der ver-
nlnftige Zégerlich und die volksnahe
Fortschritt zueinander. Sie waren
reich und machtig und dachten an
die Zukunft ihres Landes und seiner
Bewohner. Alsbald geschah es und
sie bekamen ein Kind, das sie Mitbe-
stimmung tauften. Es sollte Grenzen
Uberwinden und die einfachen Un-
tertanen ihre natirlichen Rechte leh-
ren, damit sie ihr eigenes Schicksal
vermehrt selbst in die Hand nehmen
kénnten.

Sie brachten Mitbestimmung gute
Manieren bei, damit es bei seinem
schweren Auftrag auch nicht anecke.
Auch lehrten sie es, wie sie sich ver-
halten kénnte, wenn man sie ange-
hen sollte oder ihren Rat nicht an-
nehmen wollte. Das wohlgeratene
Kind hatte in sich mehrere Zungen,
die sich untereinander berieten. So
gab es stets wohlbedachte AuRerun-
gen von sich, sehr zur Zufriedenheit
ihrer Eltern.

Als das Tochterchen nun groRer
geworden war, kam es auch in das
Konigreich Schlaraffenland. Zumin-
dest hieR es einmal so, aber vormals

Regierende waren auf Effizienz be-
dacht gewesen und verkiirzten den
Namen auf Schlaffenland. Dort
herrschten zur Zeit, als Mitbestim-
mung dorthin kam, ein Konig und
seine Gemahlin. Die hatten einen
Standerat, sie zu beraten.

Der Konig und die Konigin waren
weise und schenkten ihrem Volk
stets ihr Ohr. Da sie giitig waren,
Ubererfillten sie gerne einige Wiin-
sche derjenigen ihrer Untertanen,
die ihnen das Wort redeten, keine
garstigen Widerworte gaben und
stets untertanig waren.

Als Mitbestimmung in Schlaffen-
land angekommen war und sie sich
mit den Gewohnheiten einigermalien
vertraut gemacht hatte, wandte sich
Mitbestimmung hin und wieder an
die Herrscher, um ihnen zur Beach-
tung der natlirlichen Rechte der Un-
tertanen zu raten. Diese hatten sie
dazu gar eingeladen. Von ihren Eltern
aber hatte sie gelernt, nicht nur auf
den Hofstaat zu achten, sondern
auch die im Schatten lebenden in
ihre Uberlegungen einzubeziehen.
Die, welche keine schonen Kleider
trugen und nicht gelernt hatten,
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schone Worte zu sagen.

Und siehe: Es gab viele Menschen,
die fern vom Hofstaat mit seinem
Glanz und Reichtum lebten. So re-
dete die Mitbestimmung mit ihnen
und erzahlte ihnen von ihren Rech-
ten. Die Untertanen horten ihr ger-
ne zu, waren im Schatten vielmals
jedoch schlaff geworden.

Oft wandte sich Mitbestimmung
an das Konigspaar, doch ignorierte
es immer wieder den guten Rat der
Mitbestimmung. Wagte Mitbestim-
mung nun wie es die Eltern gelehrt
hatten sich ans Gericht um wehzu-
klagen, und gab dieses ihr sogar
recht und redete dem Kénig und
seiner Frau ins Gewissen, durfte sie
sich sicher sein, dass der Kdnig dem
Standerat und dem Hofstaat hier-
von in phantastischen Ausschm-
ckung der widerfahrenen Krankung
berichtete und seine Bittel die Un-
tertanen im ganzen Land wortge-
waltig Uber sein Unbill unterrichte-
ten.

Nach solch einer erfolgreichen
Klage gaben Kénig und Konigin dem
Kind den Namen ,,Mitbestimmung
allméachtig”, denn sie drgerten sich
Uber sie. Zugleich ersonnen sie

Wohltaten fiir ihr Volk, die sie nichts

kosteten und ihnen wenig Miihe
machten. Auch benannten Sie ihr
Konigreich um, den ,Schlaffenland”

erschienen ihnen zu hart fir ihr wei-

ches Vorgehen. Sein neuer Name
war Schlummerland.

Solcherart durch Wohltaten um-

sorgt fielen immer mehr Untertanen

in gnadigen Schlaf. So kam es auch,
dass Mitbestimmung, allmachtig
genannt, fast nicht mehr gehort
wurde, schliefen doch viele.

Doch sie gab nicht auf und redete

zu den Schlafenden von ihren natir-

lichen Rechten. Manche horten sie
und sie traumten dann si. Doch
aufgewacht war die Wirklichkeit
eine andere, und Mitbestimmung
und die Rechte der Menschen wa-

ren flr sie Gedanken aus dem Reich

der Phantasie.

Dies betribte Mitbestimmung
sehr.

Doch wenn Mitbestimmung nicht

gestorben ist vor Trauer, dann kiim-

mert sie sich noch heute um die
Rechte der Untertanen in Schlum-
merland. Und nicht nur dort.

Doch ihre Allmacht ist ein Traum,
ein Marchen.
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Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

nach den 3 Kdénigen (Vorsitzende), den 3 Musketieren (die weiteren
Vorstandsmitglieder), den 2 Hofdamen (die weiteren freigestellten PR
-Mitglieder), kommen jetzt die Neulinge des Hofes (neugewahlte PR-
Mitglieder) dazu.

Wegen derzeitiger Situation wahrend der Corona-Pandemie trifft sich
»der Hof” (der Personalrat) nicht in den Prasenzsitzungen. Daher fallt
es schwer, die neugewahlten PR-Mitglieder besser kennenzulernen.
Ich sage nur, es sind alles sehr nette Menschen, mit denen ich gut
klarkomme.

Wie Sie bald lesen kénnen, sind unsere Neulinge teilweise noch sehr
schiichtern. Sie wollen nicht so viel (iber sich verraten.

Doch zwei Mutige stelle ich Ihnen etwas ausfihrlicher vor:

cenen sie > dureh die Tt
ung schauen Ste nach!
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lhre Position im PR?

Gewdhltes Mitglied
Wie lange sing Sie

schon im

Gewshlt im Juli 2019 -
PR?

Um im Novembper 2020

nachgeriickt jns Gremi-

Aus welchem Institut kommen Aus dem Institut fijr Agrarpolitik und Landwirt-
Sie urspriinglich? schaftliche Markt|

ehre, Fachgebiete 420a und
420c¢

Freiste”ung fiir PR?

Ich bin nicht freigestellt.

Téﬁgkeitsschwerpunkte:

Personalangele

genheiten und Arbeitssicher-
heit

Familie + Kinder?

Verwitwet, dreij erwachsene Téchter

Lieblingsfarpe? Lila

Bevorzugte Jahreszejt?

Definitiv der Frihling. D4 erwacht die Natyr
mit ihren zarten Farben,
Lieblingsgetréink/Essen

Kréutertee, Italienische Kiiche - vor allem La-
sagne

Was fiir Musik héren sje gerne?

Ganz unterschiedlich, je nach Stimmung, aber
Mmeistens ruhige Musik_
Spielen Sje selber was?

Gitarre und jch singe sehr gerne
Lieblingslied?

What a wonderful worlg (Louis Armstrong)

Fahrrad fahren, wa
Dann noch singen.

Was machen Sie in lh

rem Frej-
zeit (Hobby)?

ndern und schwimmen.

Lesen Sje (Lieblingsbuch)?

Ich bin dann mal weg (Hape Kerkeling)

Ein Tipp fijr einen guten Film?

Wunderschgn (Karoline Herfurth)
Lieblingsblume?

Narzissen
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Ihre Position im pro B Gewihltes Mitglied

Wie lange sing Sie schon im N Gewsh|t im Juli 2019 direkt im Gremium

Aus welchem Institut kommen Institut fir Healthcare
Sie urspriinglich?

& Public Management, dort
am Lehrstyh| Wirtscha

ftsinformatik 2 (530d)
Freiste”ung fiir PR?

Téiﬁgkeitsschwerpunkte:

Familie + Kinder?
Lieblingsfarpe?

Bevorzugte Jahreszeijt?

Lieblingsgetrénk/Essen Labskaus mit Herin

8, Rote Bete, Gurken, Bratkar-
toffeln ungd Spiegel

ei (aber ohne Corned Beef)
Was fiir Musik héren Sje gerne?

Spielen Sje selber was?

Versuche nach Einsicht in fehlendes Talent (zu)
friih abgebrochen
Lieblingslied?

Hang On to Your Love (Sade

); Rockin' in the Free
World (Neij| Young); The Ag

e of Love (Jam & Spoon)

Was machen Siein | Rennradfahren, reisen, kochen

hrem Frej-
zeit (Hobby)?
Lesen Sje (Lieblingsbuch)?

Ein Tipp fijr einen guten Film?

Lieblingsblyme? Sonnenblyme (sofern sie als Blume z3hlt)
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Ich treffe Jorg dauRerst selten mit einer schlechten Laune an, eigentlich
sehe ich ihn immer lachelnd... ob morgens auf dem Fahrrad, mittags
in der Mensa oder dienstags in der Sitzung. In den Sitzungen bringt er

wertvolle Beitrdage ein und ins Personalratsbiiro gute Gesprache und
tolle Ideen.
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Die weiteren ,neuen” Mitglieder

Giinter Maier

" e ijckt im No-

jon i ahltes Mitglie . . R

thre o s 7 PR?;T)\: im PR? Gewahltim juli 2019
i ind Sie s

Wie lange sin
vember 2019 '
Aus welchem lnsirltuk ©
Freistellung fiir PR: (;.(lte
T&ﬁgkeitsschwerpun

g M
t kommen Sie ursprunghch? 630 K

2 Medien + T
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Ihre Position im PR? Gewihltes Mitglied

Wie lange sing Sie schon im pRr? Gewihlt

Aus welchem Instityt kommen sie urspr; Im Juli 2019 — nachgerijckt im April 2020

F,..?,Zste//ungﬁ, P nglich? 927 — Abteilung Studium und Lehre
Tétigkeitssch werpunkte? -

Wie in der Dezember-Ausgabe unserer Personalnachrichten angedeu-
tet erfahrt der Beitrag ,ldealtypische Zusammenarbeit zwischen
Dienststelle und ortlichem Personalrat” nun eine Fortsetzung. Im Fol-
genden wird die Realitdt der vom Gesetzgeber im Landespersonalver-
tretungsgesetz Baden-Wiirttemberg (LPVG) auferlegten partner-
schaftlichen und vertrauensvollen Zusammenarbeit zwischen der
Dienststelle und dem Personalrat dargestelit.

~

R? Gewahltes Mitglied

) H P
Ihre Position im PR? Gewahlt

Wie lange sind Sie schon im
November 2021
Aus welchem Institut kommen

im Juli 2019 — nachgertckt im

sie urspriinglich? 900/AT4 Ca mpusservice - Haus-
meister

Freistellung fiir PR: -
T&tigkeitsschwerpunkt

e? Sicherheitsbegehungen

Dies waren unsere Neulinge. In der ndachsten Ausgabe stelle ich
lhnen die ,,alten Hasen” des Personalrats vor.

23

Beispielhaft erwahnt hatten wir
bereits die gem. § 68 LPVG min-
destens vierteljahrlichen gemein-
schaftlichen Besprechungen zwi-
schen dem Leiter der Dienststelle
oder seinem Beauftragten und der
Personalvertretung (sog. Quartals-
gesprache). Weitere Beispiele re-
gelmaRiger Kommunikation sind
Jour Fixe des Personalrates mit der
Leitung der Personalabteilung und
der Stabstelle Datenschutz. In all
diesen Gesprachsformaten sollen
Dienststelle und Personalrat versu-
chen, bestehende Meinungsver-
schiedenheiten auszurdumen. Dies
setzt neben einer konstruktiven
und vertrauensvollen Grundhal-
tung auch die sachliche Entschei-
dungskompetenz voraus.
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Hinsichtlich des Quartalsgespra-
ches zwischen Dienststellenleiter
und Personalrat erleben wir seit
Mitte 2019 bedauerlicherweise,
dass sich der Dienststellenleiter
dauerhaft durch die Kanzlerin ver-
treten lasst. Dies interpretieren
wir als problematisch. Gesetzlich
mag es zwar im Einzelfall zulassig
sein. Dies nehmen wir jedoch auch
als fast uniiberbriickbare Distanz
des Rektors zum Gremium wahr.
Ferner ist die rechtliche Zul3assig-
keit dieser Praxis zu hinterfragen,
da als Beauftragter in erster Linie
der standige Vertreter des Dienst-
stellenleiters in Betracht kommt.
Die Kanzlerin ist gemall der Ge-
schaftsordnung des Rektorates
jedoch keine Stellvertreterin des
Rektors.



Abseits dieser juristischen Betrach-
tung ist diese Verhaltensweise des
Dienststellenleiters auch insoweit
befremdlich, als dem Personalrat
als demokratisch legitimierter Inte-
ressensvertretung der Beschaftig-
ten hiermit eine Geringschatzung,
die somit auch die Gesamtheit der
Beschaftigten trifft, zuteil wird.

In den vergangenen Monaten hat
sich der Personalrat dennoch be-
miht diese Situation zu Uberwin-
den, indem er dem Dienststellen-
leiter ein Gesprach mit dem Perso-
nalratsvorstand (an einem sog.
runden Tisch) vorschlug. Die Ge-
sprachsteilnahme wurde jedoch
mit einer inakzeptablen Uberdies

wohl auch rechtswidrigen Bedin-
gung verknilpft, so dass sich die
Praxis des Nicht-Dialoges fortsetz-
te. Die hofliche Bitte um eine Be-
griindung blieb unbeantwortet.

Mit der fehlenden Kommunikati-
onsbereitschaft des Dienststellen-
leiters gegeniliber dem Personalrat
ist somit ein Teil der hiesigen, teil-
weise nicht partnerschaftlichen
und nicht vertrauensvollen Zusam-

menarbeit beschrieben.

Allerdings hélt die Realitat in unse-
rer Dienststelle weitere wohl eben-
falls nicht der Intention des Gesetz-
gebers entsprechende Aspekte, die
dargestellt werden sollten, bereit.
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Viele wissen es nicht, einige trauen sich nicht... Was? Bildungszeit zu be-
antragen und fiir bis zu fiinf Tagen etwas anderes zu tun und sich in den
unterschiedlichsten Bereichen weiterzubilden.

Das  Bildungszeitgesetz = Baden-
Wiirttemberg (BzG BW) gibt es seit
2015, und es war hart umkampft.
Neben Bayern und Sachsen gehorte
Baden-Wirttemberg zu den drei
Bundesldndern, die keine Bildungs-
zeit flr die Beschaftigten angeboten
haben. Bayern und Sachsen sind
weiterhin die Schlusslichter, die kei-
ne Bildungszeit haben. Der Deutsche
Gewerkschaftsbund hat sich seiner-
zeit mit der Kampagne ,Gib mir
Finf!“ in einem grofRen Biindnis jah-
relang fiir die Einflihrung in Baden-
Wirttemberg eingesetzt. Es war
sehr schwer, diese Moglichkeiten
durchzusetzen. Inzwischen wurde
das Gesetz evaluiert und zum
01.07.2021 nachjustiert.

Bildung macht SpaR und ist ein
wertvolles Gut! Im hektischen Be-
rufsalltag kommt die Weiterbildung
leider oft zu kurz. Bildungsurlaub
schafft Freiraum, sich zumindest ei-
nige Tage im Jahr der politischen,
beruflichen oder allgemeinen Wei-
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terbildung zu widmen. Das nutzt der
Entwicklung der eigenen Personlich-
keit wie des gesellschaftlichen Mitei-
nanders gleichermalRen. So soll der
Bildungsurlaub die betriebliche Wei-
terbildung nicht ersetzen, sondern
vielmehr erganzen.

Sie kénnen sich Angebote nach ei-
genen Interessen aus vielen Veran-
staltungen, die nach dem Bildungs-
zeitgesetz zugelassen sind, heraus-
suchen. Es handelt sich um eine ge-
setzlich anerkannte Weiterbildung
mit didaktischem Konzept und Lehr-
plan — es geht hier nicht um Extraur-
laub.

Wenn Sie mindestens 12 Monate
hier beschéftigt sind, haben Sie als



Vollzeitbeschaftigte Anspruch auf
fiinf Tage Bildungszeit pro Jahr. Teil-
zeitbeschéaftigte haben Anspruch
entsprechend ihrer Arbeitszeit. Das
gilt auch fir die Beamtinnen und
Beamten. Azubis kdénnen wahrend
ihrer Ausbildungszeit einmal funf
Tage in Anspruch nehmen.

Neun Wochen Vorlaufzeit sind fir
die Einreichung des Freistellungsan-
trags notig. Antrage auf Bildungszeit
mussen nun spatestens neun Wo-
chen vor Beginn der Bildungsmali-
nahme schriftlich oder elektronisch
beim Arbeitgeber gestellt werden.
Die Entscheidung des Arbeitgebers
Uber den Antrag muss spatestens
vier Wochen nach Eingang des An-
trags erfolgen.

Ein Ablehnungsgrund ware die An-
zahl von weniger als zehn Be-
schaftigte. Da die Universitat we-
sentlich mehr hat, fallt dieser Punkt
bei einer Ablehnung nicht ins Ge-

wicht. Weitere Ablehnungsgriinde
sind dringende betriebliche Belange.
Dies muss begriindet werden. Der
letzte Grund ware, wenn mehr als
10 % der Beschaftigten den vollen
Bildungszeitanspruch in einem Jahr
bereits ausgeschopft haben. Aber
von den 10 % sind wir noch weit
entfernt.

Bildungszeit kann fiir MalRnahmen
der beruflichen Weiterbildung ge-
nommen werden. Die berufliche
Weiterbildung dient der Erhaltung,
Erneuerung, Verbesserung und Er-
weiterung von berufsbezogenen
Kenntnissen, Fertigkeiten, Entwick-
lungsmoglichkeiten oder Fahigkei-
ten. Allerdings soll der Bildungsur-
laub die betriebliche Weiterbildung
nicht ersetzen, sondern dient dem
Interesse des/der einzelnen Be-
schaftigten.

Bildungszeit kann fiir MaRnahmen
der politischen Weiterbildung ge-
nommen werden. Politische Weiter-
bildung dient der Information Uber
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politische Zusammenhdnge oder
der Mitwirkungsmoglichkeiten im
politischen Leben.

Auch in der beruflichen Weiterbil-
dung steht die freie Themenwahl
im Vordergrund und Sie kodnnen
sich dabei von der eigenen Karrie-
replanung leiten lassen: Anpas-
sungs- und Aufstiegsfortbildungen
(bei denen ein Teil der Unterrichts-
tage Uber Bildungszeit abgedeckt
werden kann), Gesundheitspraven-
tion im betrieblichen oder dienstli-
chen Interesse, die theoretische
Kenntnisse der Optimierung der
Gesundheit am Arbeitsplatz ndher-
bringt.

Bildungszeit kann ferner fur die
Qualifizierung zur Wahrnehmung
ehrenamtlicher Tatigkeiten ge-
nommen werden. Die Qualifizie-
rung zur Wahrnehmung ehrenamt-
licher Tatigkeiten dient der Star-
kung des ehrenamtlichen Engage-
ments. Die Bereiche der ehrenamt-
lichen Tatigkeiten, fiir deren Quali-
fizierung ein Anspruch auf Bildungs-
zeit besteht, wurden durch eine
Rechtsverordnung festgelegt. Hier
geben Kirchen, Wohlfahrtseinrich-
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tungen oder auch Sportverbiande
gerne Auskunft.

BildungsmaRRnahmen im Sinne des
BzG BW diirfen nur von anerkann-
ten Bildungseinrichtungen durchge-
fihrt werden. Eine Liste von Bil-
dungseinrichtungen finden Sie auf
der Seite des Regierungsprasidiums
Karlsruhe. Ein vielfaltiges Angebot
finden Sie bei Gewerkschaften wie
ver.di oder beim DGB, Parteien
aber auch bei den Universitdten
und der VHS.

Wadhrend des Bildungsurlaubs
zahlt unser Arbeitgeber das Gehalt
wie bei einem reguldren Urlaub
weiter. Die Kursgebiihren, Ausga-
ben fur Lehrmittel sowie die Kosten
fur Fahrten und Unterkunft tragen
die Beschaftigten. Gewerkschaften
und/oder Parteien bieten meist
ihren Mitgliedern die Ubernahme
der Kosten fiir die entsprechenden
BildungsmaRnahmen an.



Was ist noch zu beachten?

Spatestens acht Wochen nach Been-
digung der BildungsmaBnahme miis-
sen Sie die Teilnahme durch Vorlegen
eines Teilnahmenachweises nachwei-
sen.

Der Bildungsurlaub schafft den Frei-
raum, sich zumindest einige Tage im
Jahr der politischen, beruflichen oder
allgemeinen Weiterbildung zu wid-
men. Das nutzt der Entwicklung der
eigenen Personlichkeit wie des gesell-
schaftlichen Miteinanders gleicherma-
Ben.

Also nutzen Sie die Madglichkeit
- nehmen Sie lhre Bildungszeit!

kleiner Wermutstropfen:

terbi\dungsmaﬂn .
laren Arbeitszeit

Ein
Wenn die Wei

g

Vv

ich ist.
der Arbeit nicht erforderhch is

ahme

L

9 2

S, ¥

Weitere
und Adressen:

Regierungsprésidium Karlsru
76247 Karlsryhe

Telefon: 0721 /926 —
12 Uhr)

E-Mail: bildun szeit

www.bildungszeit-bw.de

Schauen Sje auch auf
hier finden Sie in Kiirz
Mmationen dazy.

Informationen

he - Referat 12
2055 (Di + Do 11 bjs

rpk.bwil.de

unsere Homepage —
€ noch weitere Infor-
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Lenkl, Claus

Buhler, Karin

Schmidt, Thomas

Bahcaci, Ali

Buhler, Karin

_ Email-Adresse Telefon

Vorsitzender | claus.lenkl@uni- 23848
hohenheim.de

Stellv. Vorsit- | uwe.kastner@uni- 24235

zender hohenheim.de

Vorstand karin.buehler@uni- 22974 / 24921
hohenheim.de

Vorstand thomas.schmidt@uni- 24234 / 22699
hohenheim.de
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Forderer, Steffen

Fritz, Hansjorg
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Klotz, Herbert
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Maier, Giinter

Mika, Sabine

Ringer, Sonja

Schmidt, Hans-Joachim

Schmidt, Thomas

Streib, David

Worner, Elke

Lenkl, Claus

Ingrida Engel

ali.bahcaci@uni-hohenheim.de 07121 980732
karin.buehler@uni-hohenheim.de 22974 / 24921
steffen.foerderer@uni-hohenheim.de | 24832
h.fritz@uni-hohenheim.de 22292
bernd.gieler@uni-hohenheim.de 22665
beate.hammer@uni-hohenheim.de 23731
uwe.kastner@uni-hohenheim.de 24235
herbert.klotz@uni-hohenheim.de 23595
joerg.leukel@uni-hohenheim.de 23968
guenter.maier@uni-hohenheim.de 23937
sabine.mika@uni-hohenheim.de 02793281
(HPR MWK)

s-ringer@uni-hohenheim.de 22923
jschmidt@uni-hohenheim.de 0173-3517835
thomas.schmidt@uni-hohenheim.de 24234 / 22699
david.streib@uni-hohenheim.de 23213
elke.woerner@uni-hohenheim.de 23202
claus.lenkl@uni-hohenheim.de 23848

Geschiftsstelle (Mo — Do vormittags)

ingrida.engel@uni-hohenheim.de ‘ 22881
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Der Friihling

Wenn aus der Tiefe kommt der Friihling in das Leben,
Es wundert sich der Mensch, und neue Worte streben
Aus Geistigkeit, die Freude kehret wieder

Und festlich machen sich Gesang und Lieder.

Das Leben findet sich aus Harmonie der Zeiten,
Dals immerdar den Sinn Natur und Geist geleiten,
Und die Vollkommenheit ist Eines in dem Geiste,

So findet vieles sich, und aus Natur das meiste.

Friedrich Holderlin




