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Nicht untergehen in der Orientierungslosigkeit
Anregungen fir die tagliche Arbeitspraxis von Mitarbeitervertretungen

Mitarbeitervertretungen werden fir drei oder vier Jah-
re gewdhli, erhalien gute Wisnsche und, wenn sie Glick
haben, den Text der Mitarbeiferveriretungsordrung . . .

Mitarbeitervertreter und Mitarbeitervertreterinnen. ha-
ben nach der Wahl grofie Pléne, viele Ideen und, wenn
sie Glick haben, erfohrene Kollegen, die dies alles auf
Normalmeall zuriickschravhen . . .

Wie aber geht man.und frau mit dem Wust der Auf-
gaben, Selbsianforderungen und Fremdanforderungen
der téiglichen Praxis um?

MAV-Arbelt bewegt sich zwischen Solidaritét und Fru-
stration. [n diesem Spannungsfeld werden viele Fehier
gemacht {und natirlich vieles Richtige).

. Haupifehler vieler MAVen
1. Sie verschaffen sich nur unzureichend einen Uber-
blick Gber tatséichliche Rechte und Pflichien.

. Sie setzen keine Prioritéten. _

3. Sie verzichten auf Rickkoppelung zu Kolleginnen
und Kollegen. _

4. Sie endwickeln nur geringwertige Formen der Soli-
darisierung im Kleinen.

5. Sie laden Arbeit und Aufgaben auf nur wenige Schul-

~ tern und errichten damit zwangsldufig ein gefdhr-

fiches Kompetenz- und Entscheidungsgefdlle.

—

o]

In diesem Beitrag sollen einige proktische Anregungen
gegeben werden, damit die Hauptfehler nicht zu héiu-
fig begangen werden. Die Vorschlage in diesem Bei-
trag sind selbstversténdlich keine Rezepte, Sie missen
onhond der konkreten Situation in der jeweiligen Ein-
richtung Uberprift werden.

2. Uberprifung der eigenen Situation
® Wie anerkannt in Kompetenz und EinfluB ist die Mit-
arbeitervertretung?

B Wie wird sie gesehen vom Dienstgeher, Dienstgeber-
vertreter, leitenden Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen?
m Welche Arbeitstradifionen vergangener Mitarbei-
tervertretungen gab.es bisher {(haben sie sich.z.B. nur
um den Betriebsaustlug gekimmert)2 S

m Wie ist die Zusammensetzung der Mitarbeiterver-
tretung (alte Hasen und junge Hipfer)?

m Handelt es sich um eine kleing oder um eine groBe
MAV? :

m Gibt es freigestelite Kolleginnen und Kollegen in der
Mitarbeitervertretung?

2. Aufgubenieiiung nach der MAVO

Die Vorschriften der "Rahmenordnung fiir eine Mitar-
beitervertretungsordnung". (MAVO) zur funktionalen
Aufgabenteilung innerhalb einer Mitarbeitervertretung
sind bhescheiden. Ausdricklich erwithnt werden die
Amter des Vorsitzenden, des stellveriretenden Vorsit-
zenden, des Schrififibrers. Nach § 14 Abs. 1 MAVO
mufl jede Mitarbeiterveriretung einen Vorsitzenden/
Vorsitzende wihlen. Aber schon fir den stellvertre-
tenden Vorsitzenden und den Schriftfuhrer ist von "soll"
die Rede. Weitere Funkfionen sind in der Ordnung nicht
vorgesehen. Mit den genannten Amtern sind keine zu-
sdtzlichen Rechie verbunden. Die maBigeblichen Kom-
mentare zur Mitarheitervertretungsordnung (Bleistein/
Thiel und Frey/Coutelle) gehen daven aus, dof die
Mitarbeitervertretung immer ols ganze bei ihren Auf-
gaben, Rechten und. Pilichien gefragt.ist. -

Der Vorsitzende der MAY hat moderierende bzw. ge-
spraichsleitende Funktion: Er ist eher als Sprecher zu
verstehen. Erkléirungen des Dienstgebers miissen ihm
zugehen (vgl. BAG vom 16.10.1991, ZMV 1992 S,
247). Bleistein/Thiel schreiben in ihrem Kommentar
zum § 14 der MAVO u.a.:"Soll der Vorsitzende der MAY
oder ein anderes Mitglied zu bestimmten Geschiiften
ermdchtigt werden, so bedarf es dazu eines enfspre-
chenden Beschlusses der MAY" Ein solcher BeschluB
diirfe aber nicht so weit gehen, dafd sich die MAV selbst
aus ihren Rechten entlasse. -

Beispiel

Wenn es um die Beteiligungsrechte bei Ein- und Anstel-
fung bzw. Kindigung geht, so kann die Mitarbeiterver-
tretung nicht per BeschluB verfigen, dofl die Beteili-
gungsrechte lediglich vom Vorsitzenden wahrgenom-
men wirden.. Hier ist weiterhin die Gesami-MAY ge-
fragt. Unabhéngig daven kann eine vom Vorsitzenden
eigenméichtig abgegebene Erkiéirung im Nachhingin
positiy sanktioniert werden. Sie kann aber auch kas-
siert und dadurch ungiltig werden. '

Der Vorsitzende hat die Pflicht, die Mitarbeiferversamm-
lung einzuberufen und zu leiten (§ 21 MAVO). Dort
muf} er den Tétigkeitsbericht erstatten. Hier tritt er als
Sprecher der Mitarbeitervertretung auf. Er représentiert
also die MAV und nicht sein Amt. .

Der Schriffihrer -hat gemeinsam- mit dem Vorsitzen-
den dig Niederschriften von Antréigen und Beschliissen

‘der Mitarbeiterversammlung, (§ 22 Abs.. 4 MAVO). zu

unierzeichnen. Er ist lediglich Unterzeichner, also nicht
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zwingend der Profokollant. Es finden sich keine weite-
ren Yorschriffen, die das At des Schriftféhrers néher
fesf!egen kénnten.

Der § 14 Abs. 6 MAVO “sieht des weiteren vor, daB
Uber die Sifzung von Mitarbeitervertretungen eine Nie-
derschrift zu ferfigen ist. Diese Niederschrift muf} ledig-
fich vom Vorsitzenden unterzeichnet sein.

Nach § 39 MAVO sind die Tagesordnung und das Be-
sprechungsergebnis der "gemeinsamen Sitzungen und
- Gespréiche" zwischen Dienstgeber und Mitarbeiterver-
© tretung in einer Niederschrift festzuhalten. Diese ist vom
Dienstgeber und vom Yorsitzenden der Mitarbeiterver-
tretung zu unterzeichnen.

Die Mitarbeitervertretungsordnung macht keine Aus-
sagen Uber die Aufgaben des stellvertretenden Vor-
sitzenden, Er/sie vertritt den Sprecher der Mitarbei-
tervertretung bei dessen Verhinderung. Weitere Rechte
sind mit dieser Position nicht verbunden.

.Die Mitarbeiterveriretungsordnung erméglicht also gro-
BBe Freiheiten in der Festlegung von Aufgabenteilung.

Je grofler eine Einrichtung und die dort gewdihlte Mit-
arbeitervertretung, desto notwendiger ist es, die Mitar-
beitervertretung gezielt zu orgdnmleren Aufgaben
missen geteilt werden,

4. Aufgabenoriem‘ierung

Die Aufgabenteilung kann nach unterschiedlichen Ka-
fegorien und Kriterien erfolgen:
m nach Funktionen (diese sind siehe oben rechtlich
nur spdrlich festgelegt);
W nach lokaler Prisenz der Mitarbeitervertreter/innen
" {ein Mitarbeitervertreter ist z.B. fir eine Station, for meh-
rere Stationen oder einen Gebdudeteil zustandig);
m nach Fach- oder Feldkompetenz einzelner Mitglie-
der.

Mitarbeitervertretungen sollfen sich von diesen Grund-
haltungen leiten lassen:

{1) Das Kompetenzgefélle innerhalb einer MAV darf
nicht zu grof werden bzw. muf kontrollierbar sein.
"Obermitarbeitervertreter” sind zu vermeiden.

{2} Mitarbeitervertretungen sollten sich im positiven Sin-
ne als Gegenmacht zum Dienstgeber verstehen. Die zen-
trale Aufgobe des Dienstgebers ist, das "Einrichtungs-
ziel' zu verwirklichen. Zentrale Aufgabe einer MAY ist
die Interessenvertretung. Aus dieser {scheinbaren?) Ge-
geniberstellung muB sich im besten Sinne ein Mitein-
ander, eben die Dienstgemeinschaft, entwickeln. Macht
und Gegenmacht missen zu gememsam ophmner’ren
Fahigkeiten und Fertigkeiten fuhren.

(3) Mitarbeitervertretungen miissen ein Inféresse an stan-
~ diger Reprédsentanz haben. Sie verireten dem Dienst-
geber gegeniber die Interessen aller Mitarbeiter,
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{4) Mitarbeitervertretungen miissen Interesse haben an
stindiger Prasenz, d.h. sie missén gegenwdrtig und
erreichbar sein.

Mn‘urbelierverfrefungen haben immer zu tun mit Pré-
senz und Absenz: nichi jede Gegenwiirtigkeit heift "gute
Mitarbeitervertrstungsarbeit'. Die Qualitat der jeweili-
gen Présenz mull untersucht werden.

{5) Arbeitsprinzip mu die erkennbare Kontinuitét sein.
Diese Kontinuitat muB sich sowohl nach innen (in Rich-
tung Mitarbeiterseite} als auch nach ouBen (in Rich-
tung Dienstgeberseite} deutlich zeigen. Kontinuitét wird
geschaffen durch Kempetenz, VerliBlichkeit und durch
den Willen zur Ernstnahme ergener Arbeit.

{6) Mitarbsiterveriretungen missen die eigene Selbst-
sicherheit erhdhen. Selbstsicherheit erhéht sich durch
Erfolge und die Ruckkoppelung dieser Erfolge in die
Mitarbeiterschaft.

{7} Mitarbeitervertretungsarbeit ist nur dann erfolgreich;

wenn sie Spafl macht. Wer niur unter seiner Aufgabe
leidet, sollte maglichst bald aus der M:’rarbeﬂerverfr&
tung ausscheren. ~ :

Es geht hierbei nicht um den 'rosaroten Bllck' sondern
um die realistische Wahrnehmung des Machbaren und
die Realisierung des Méglichen.

Scheitern ist oft Ausdruck fiir Selbsiuberschuizung oder
fehfende realistische Fremdeinschétzung..

(8) Und als Letztes: Mitarbeitervertretungen miissen be-
strebt sein, alle Féhigkeiten ihrer Mitgleder zum Tra-
gen zu bringen. Erstin der Entwicklung dieser Féhigkei-
ten liegt die Chance einer solidarisierenden Arbeit, die
nicht in Frustration endet.

5. Arbeitsplanung einer MAV
Die Arbeit vieler Mitarbeitervertretungen leidet darunter,
daB} sie ungeplant ist. MAVen arbeiten in der Regel

defensiv, d.h. sie warten darauf, daB Dienstgeber sie
heteiligen. . ;o

Die lecrbelterven‘reiungsordnung hingegen sieht,
wenn auch als schwache Rechte, ein.offensives Arbei-
ten von Ml’rarbelierveﬂrefungen vor. Die Mitarbeiter/
innen, in threr Représentanz die Mitarbeitervertretung,
sind aufgefordert aktiv an den Zielen der Einrichtung
mitzuwirken, Dies ist nur moghch wenn die MAV Ar-

* beit geplant wird. -
- Nach threr Wahl tut eine Mita rbelferveriretung gut du r-

an, sich in einer ausfhrlichen Sitzung dariber klar zu
werden, welche kurz-, mittel- und langfristigen Aufga-
ben angegangen werden sollen.

Die Mitarbeiterveriretung sollte unterscheiden :nuch of-
fensiven Aufgaben, also solchen, die sie selbst angehen

will, und defensiven Aufgaben, also solchen, die durch

den Dienstgebervertreter unuuswelchllch auf sie zukom-
men werden.

2
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Planung heiBt:

1. Festlegung der Aufgabe und des Ziels
2. Festlegung der Verantwortlichkeit

3. Festlegung des Zeitrahmens

4. Festlegung der Kontrolle

Aufgabenfestlegung ohne entsprechende Kontrolle fohrt
ins Leere. Aufgaben, die nicht erdiilt werden, sollten
auch dadurch zum Abschluf} gebracht werden, daf ihre
Nichterfillung festgestellt wird. Viele Mitarbeiterver-
tretungen blockieren sich jahrelang dadurch, daB sie
Zielen hinterherhecheln, die sie nicht erreichen k&n-
nen (sei es, weil die rechtlichen Méglichkeiten fehlen,
sei es, weil die fachliche oder persénliche Kompetenz
nicht ausreicht}.

Planung der Autgaben sefzt aber auch voraus, sich Gber

. die eigenen personellen Ressourcen (zeitlich, Fachkom-

petenz, Durchsetzungsfiihigkeit innerhalb einer Einrich-
tung) klor zu werden.

Eine Mitarbeitervertratung, die sich in ihren Rechten
und Moglichkeiten Uberschéizt, wird von der Solidari-
sierung schnell zur Frustration kommen.

Nur das sollte kurz-, mittel- eder langfristig geplant wer-
den, was auch nach voraussichtlichem Ermessen zu
einem Erfolg fihren kann.

Autgaben kénnen funktional, kempetenzorientiert oder
erfahrungsorientiert verteilt werden, Insbesondere Vor-
sitzende missen ein Interasse an einer gelungenen Aut-
gabenverteilung haben. Es gehdrt zu den vornehmsten

~ Aufgaben, die Aufgaben so zu verteilen, daf3 die vor-
" handene Kompetenz einer MAY méglichst optimal aus-

geschopft wird, Ein zu groBes Gefélle der Sachkompe-
tenz fohrt oft zu Frustration auf beiden Seiten; die Kom-

~ ‘petenteren fihlen sich in der Vielfalt ihrer Aufgahen al-
‘lein gelassen, die weniger Kompetenten fiihlen sich in

ihrer Hilflosigkeit allein gelassen. Manchmal ist es lang-
fristig sinnvoller, auch weniger "geschickten” Kollegen/
innen schwierige Aufgaben zu Ubertragen, als dies
immer wieder hoher quulllelerfen zuzumuten,

Beispiel _
Die Aufgabe wird einem weniger erfuhrenen Kollegen
Ubertragen, ‘er bekommt als "Partner im Hintergrund”
einen erfahrenen Kollegen zugewiesen. So karin er mit
UntersiGizung in eine Aufgabe hineinwachsen,

- Leitlinien fir Aufgabenverteilung sollten immer sein:

a) die lokate Funktion.(wer.arbeitet in welchem Bereich);

b) die kompetente Funktion {(wer kennt sich besonders
gut in dem Fachgebiet aus);

c) die Erfahrungskompetenz (wer hat mit diesen Tétig-
keifen am meisten bislang zu tun gehabt).

SO0V IISOIRBIONPOSVINBRITNORS

Hans Georg Ruhe, Goslar

Vorbereitung und Durchfihrung einer MAV-Slizung

1. Wie wichtig sind MAV-Sitzungen?
Die MAY kann Beschlisse rechiswirksam nur in ord-
nungsgeméf einberufenen Sitzungen fassen, Beschlis-
se im Telefonrundruf, durch Rundschreiben, durch Aus-
schisse oder durch die/den Vorsitzende/n sind unzu-
{6ssig.

2. rEinberufung der Sitzungen

Der/die Vorsitzende beruft nach § 14 MAVO die Mit-
arbeiterveriretung ein. Die Héufigkeit der Sitzungen
hiingt vom Arbeitsanfail ab. Eine Sitzung ist auch dann
einzuberuten, wenn die Mehrheit der MAV- Ml’rg!leder
dies ver}cng’r

Es hat sich als ginstig erwiesen, wenn die Sitzungen zu
einem festgelegien Zeitpunkt an einem bestimmien Tag
kontinuierlich statifinden {z.B. jeden Montag 10-12 Uhr
oder jeden 1. Dienstag im Monat von 14-17 Uhr). Von
einem solchen Termin sollte nur dann abgewichen wer-
den, wenn rach Meinung der Mitarbeitervertretung kein
Handlungs- oder Gespréichsbedarf besieht oder wenn

-eine auBerordentliche Sitzung zusdizlich einberufen

werden muB, weil z.B. eine Frist im Zustimmungs-.oder
Anhérungsverfahren eingehalten werden muf.

Bei Anberaumung und Dauer der Sitzungen ist auf die
diensilichen Erfordernisse RUcksicht zu nehmen; die
Sitzungen finden aber in der Regel wihrend der Ar-
beitszeit in der Einrichtung statt, In gréBeren Einrich-
tungen kann es sinnvoll sein, wenn die Mitarbeiterver-
tretung an wechselnden Orten (z.B. in unterschiedli-
chen Héusern, auf unterschiedlichen Stationen) 1091
um z.B. der Mitarbeiterschaft gegentber prasent zu
“sein,

.Ort und Zeitpunkt der Sitzungen sind dem Dienstgeber
bekunmzugeben

3. Einladung

Die Einbérufung der MAV-Sitzung erfolgt durch Einla-
dung unter Angabe der Tugesordnung. Im Normalfall
erfolgt die Eintadung daher schriftlich. Es ist jedoch

quch rechtlich zuldssig, eine auBerordentiiche Sitzung
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fnindlich {telefonisch) unter Angabe des Tagesord-
nungspunktes, der zo behandeln ist, einzuberufen.

Fristen sind {0r die Einladung nicht vorgesehen. Die
Einladung mif der Tagesordnung muf den Sitzungsteil-
nehmern jedoch so frioh zugehen, daf} sie sich auf die
Sitzung vorbereiten kénnen. Das sind aber hdchstens
ein oder zwei Tage, weil die Frist zwischen Zugang ei-
nes Antrags des Dienstgebers, BeschluBfassung durch
die MAY und Mitteilung an den Dienstgeber in der Re-
gel nur eine Woche beiréigt, zwar ausnahmsweise ver-
langert, aber auch verkirzt werden kann (vgl. §§ 29
~ Abs. 3, 30 Abs, 2, 31 Abs. 2, 33 Abs. 2 MAYO).

4, Fe;;ﬂegung der Tagesordnung

Die Tagesordnung ist vom / von der Vorsitzenden festzu-
legen. Es isf sinnvoll {z.B. durch Rundruf oder Rundge-
sprdch), vorab zu kidren, was die zentralen Fragen der
jeweiligen Sitzung sind -

Wichtige Punkte der Tagesordnung sind Anhréige des
Diensigebers, die innerhalb bestimmter Fristen {meist
eine Woche) behandelt werden missen,

Die Tagesordnung muf so konkret formuliert sein, daf
sich die Téilnehmer der Sitzung auf die einzelnen Punkie
vorbereiten kénnen. D.h. Tagesordnungspunkie wie
"TCP 3 Einstellungen™ genligen nicht.

Aus der Tagesordnung mufl z.B. erkennbar sein, wer
fiir welche Stelle als was eingestellt werden soll. Das
kdnnte so aussehen:

‘TOP 3 Einstellungen/ Fingruppierungen

~ Frau Magdo Moller als Krankenschwester auf der
HNO-Station."

Die Tagesordnung muf grundsiitzlich alle Punkte aus-
weisen, die behandelt werden sollen. Um kurzfristig
unvorhergesehene Punkie erértern zu kénnen, ist es
sinnvoll, einen "TOP Verschiedenes" auf die Tagesord-
nung zu nehmen, Es ist sinnvoll, fir die einzelnen Ta-
gesordnungspunkte Zeitvorgoben zu machen.

5. Wer ist zur MAV-Sitzung
einzuladen? ,

Zu der MAV-Sitzung sind dlle MAY-Mitglieder einzu-
laden, Wenn ein MAV-Mitglied zeitweilig verhindert ist,
ist auch das Ersatzmitglied zur Sitzung einzuladen. Auer-
dem sind.die Vertrauensfrau oder der Vertrauensmann
der Schwerbehinderten und der Jugendsprecher zur Sit-
zung einzuladen, wenn sie in der Einrichtung gewuhlf
wurden.

Der Dienstgeber ist nicht zu den MAV-SVrzungen einzu-
laden. Folls die MAY im Rahmen einer MAY.-Sitzung
ein Gesprach mit dem Dienstgeber fihren will, ist die
Anwesenteit des Dienstgebers auf die zu besprechen-
den Punkte begrenzt. Bei der Beratung und Beschluf-
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fassung der MAV darf der Dienstgeber nicht anwesend
sein.

6. Inhaltliche Vorbereitung

Damit die MAV-Siizung ziigig und effektiv durchgefuhrt
werden kann, miissen die einzelnen Tagesordnungs-
punkte inhalllich vorbereitet werden, Das ist die Auf-
gabe des/der Vorsitzenden, die aber auch auf andere
Mitglieder delegiert werden kann.

Zur inhaltlichen Vorbereltung gehori:

— die Feststellung des Sachverhalts und der Fokten;

- die Uberprifung, ob die Informationen seitens des
Dienstgebers ausreichend sind;

— die Einholung von Auskiinften, z.B. der Berufsgenos-
senschaft;

- die rechiliche Prifung, séweit Rechisfragen tangiert
sind (z.B. bei der Eingruppierung).

7. DurchfiGhrung der Sitzung

a) Sitzungsleitung

§ 14 MAVO sieht vor, daBl der/die Vorsitzende die Sif-
zung leitet. Informell dirfte es unproblematisch und
sinnvoll sein, wenn die Gespréchsleitung delegiert wird.
Der Gespréchsleiter sollte sich, wie es allgemein Ub-
lich ist, nicht an der Diskussion beteiligen, sondern nur
darauf bedacht sein, die Tagesordnung sachgerecht
umzuseizen.

Rechtlich hat der/die Yorsitzende das Hausrecht wih-
rend der Sitzung. Dozu gehdrt Eréffnung und Schlie-

Bung der Sitzung, Leitung der Verhandlung, Wortertei-

lung und -entziehung, Feststellung der BeschluBfahig-
keit, Durchfihrung der Abstimmung (vgl. Bleistein/
Thiel, Kommentar zur MAYO-Rahmenordnung, 2. Aufl.
1992, § 14 Rdn, 33).

:bj Fesisieilung der Anwesenden und
der BeschluBfuhlgkeli

Zu Beginn der Sitzung ist von der Person, die die S|’r-
zung leitet, die Zahl der anwesenden MAV-Mitglieder
fesizustellen, BeschluBféhigkeit ist gegeben, wenn mehr
als. die-Hélfte der MAV-Mitglieder anwesend ist.

c) Andgrungen der Tagesordnung?

Zu Beglnn der MAY-Sitzung kommt hiiufig seitens des/
der Vorsitzenden oder anderer Mitglieder der Wunsch,
Ergéinzungen der Tagesordnung vorzunehmen; z.B. dle
Aufrohme welterer Punkte zur Bercn‘ung und/ oder Be-

' schluBfassung

Die Anderung der Togesordnung in der Sitzung ist recht-
lich nur begrenz’r maglich. .,

_ Nach der. Rechfsprechung cles Bundesarbeitsgerichts

zum Befrlehsverfussungsgeseiz ist eine Anderung der
Tagesordnung nur durch einstimmigen BeschluB zulds-

4

271994 ZMV

~BASISWISSEN

- sig, wenn alle Mitglieder anwesend sind (BAG Urteil

vom 28. 4, 1988, BAGE 58, 5. 221 = AP Nr. 2 zu § 29
BelrVG 1972).

Unter dem Tagesordnungspunkt "Verschiedenes” kén-
nen Beschlisse nur dann wirksam gefafit werden, wenn
alle Mitglieder anwesend sind und kein Mitglied der
BeschluBfassung widerspricht (BAG, Beschlufl vom 28.
10. 1992 7 ABR 14/92, BB 1993 S. 580).

d) Abhandeln der Tagesordnung

Als zweiter Togesordnungspunkt ist in der Regel die Ge-
nehmigung des Protokolls der vorhergehenden Sitzung
vorgesehen. Der Gespriichsleiter hat darouf zu ach-
ien, dafl es nicht erneut zu siner inhaltlichen Diskussion
kommt (Lieblingsfehler: es folgt eine inhaltliche Diskus-
sion).

In einem ollgemeinen Tagesordnungspunkt "Berichte /
aktuelle Informationen" sollte Gber die Durchfhrung
von Beschliissen der vorhergehenden Sitzung und die
Erledigung bestimmier Aufgaben berichtet werden.

Bei der Behandlung der einzelnen Tagesordnungspunk-
te ist darauf zu achten, dafd Beschliisse konkret formu-
liert sein mUssen. Festzuhalten ist:

1. Wer ist fir die Durchiithrung der Beschliisse verant-
worllich?

2. Was soll konkret getan werden?

3. Bis wann hat dies zu erfolgen?

Abstimmungen sind Uber Antrége des Dienstgebers
oder einzelner Mitglieder herbeizufUhren. Liegen zur
selben Sache mehrere Antriige vor, erfolgt die Abstim-
mung zuerst (ber den weitestgehenden Antrag.
Die Sitzungsleitung hat auf den vorgegebenen Zeit-
rahmen zu achten und dafiir zu sorgen, daB jeder Ta-
gesordnungspunkt mit einem Beschiufl endet bzw. mit
einer deutlichen Verfahrens- oder Aufgabenfestlegung.
Diese deutliche Aufgabenfestlegung bezieht sich auf
die Person, Zeit und Berichispflicht an die MAV.

8. Niederschriﬁ

Von den Sitzungen der MAV sind Niederschriften zu
fertigen. Die Niederschrift muf3 die Namen der An- und
Abwesenden, die Tagesordnung, den Wortlaut der Be-
schiUsse und. das jeweilige-Stimmenverhélinis enthal-
ten {§ 14 Abs. 6 MAVO),

Die AusfGhrungen sollen kurz und knapp in Form ei-
nes Ergebnisprotokolls gehalten sein.

Die Niederschrift ist vom /von der Vorsitzenden zu un-
terschreiben. L

Die MAVO regelt nicht, ob die Sitzungsniederschrift
allen Sitzungsteilnehmern zuzuleiten ist. Geregélt ist die
Zuleitung an den Dienstgeber fir den Teil der Sitzung,
an dem er teilgenommen hat. Es scheint sinnvoll und
rechtlich unbedenklich, allen Sitzungsteilnehmarn die

Niederschrift zuzuleiten. Nur so kann jedes MAV-Mit-
glied effektiv an der Arbeit beteiligt werden.

Es scheint rechtlich auch unbedenklich, wenn die Sit-
zungsniederschrift den MAV-Milgliedern zugeleitet wird,
die nicht an der Sitzung teilgenommen haben. Ersatz-
mitglieder dirfen die Sitzungsniederschrift aber nur er-
halten, wenn sie tatséichlich on der Sitzung teilgenom-
men haben. Das gilt auch fir die Schwerbehinderten-
vertretung und den Jugendsprecher.

g. Nacharbeit

Wie aben schon angedeulel, sind die Beschlisse von
Mitarbeiterveriretungen nachzuarbeiten, d.h. Erfolg und
MiBerfolg missen festgestellt werden mit dem Ziel, eine
Aufgabe tfatséichlich zum Ende zu bringen und for alle
erkennbar abzuschlieBen. Das mindert Frustrationen.

Musterschreiben for die Einladung
zu einer MAV-Sitzung

Adressaten der Einladung

~ Alle MAV-Mitglieder

— Ersatzmitglieder, falls MAV-Mitglieder verhindert sind

- Vertrauensfrau oder Vertrauensmann der Schwer-
behinderten

- Jugendsprecher.

Information Uber Zeit und Ort der Sitzung an den

Dlenstgeber

Emludung zur MAV-Sitzung am 3. Mcn 1994
Liebe Kolleginnen und Kollegen,

zur n&chsten MAY-Sitzung am 3, Mai 1994 von 14.00
bis 17.00 Uhr im MAV-Zimmer lade ich Sie ein.

Tagesordnung

TOP 1

Feststellung der Anwesenden und der Beschluﬁfuhlgkelf

TOP2

Genehmigung des Protokolls der Silzung vom 19.4,1994

TOP 3

Berichte und informationen des Vorsitzenden (1 5 Minu-

ten) :

TOP 4 Co

Zustimmung zur Einstellung/Eingruppierung

~ Magda Moller als Krankenschwester duf der HNO-
Station

- Fritz Bauver als zwel’rer Hausmelster fur die Gebaude

~ DundE

TCP 5

Hsahergruppierung/Bewihrungsaufstieg

- Krankenpﬂegehelferm Susanne Huher von Ki 4 nach
Kr5
= Krankenpfleger de Huber von Kr 7 nach Kr 8
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TOP 6
Antrag des Dienstgebers auf Einfihrung eines Rauch-
verbots im Sozialraum

TOP 7 N

Einfihrung einer neuen Telefonanlage

— Antrag des Diensigebers auf Zustimmung der MAY

TOP 8

Beschwerden von Mitarbeitern

— Heilgymnastin Monika Sauer wegen falscher Eingrup-
pierung

~ BASISWISSEN

— Die Mitarbeiterinnen im Labor beklagen die Nicht-

einhaltung der Gesundheitsschuizbestimmungen’

TOP 9
Yerschiedenes. -

Falls S'iefélrﬁl der Sitzung nicht tailnehmen kdnnen, bitte

"ich um umgehende Mitteilung,

Mit freundlichen Griflen
MAY-Yorsitzende

BOSCOONRBANPEORGNOISIOOLOIGPOVPROOGBIRES

Hans Georg Ruhe Goslar

Arbeitsorganisation und Arbeitsmittel von

Mliurbelterverireiungen

Die Busis einer guten Mitarbeiterveriretungsarbeit ist
die verniinftige, zielgerichtete und einrichtungsorien-
tierte Organisation der eigenen Arbeit.

Wie in der Einrichtung selbst miissen auch in der Mitar-
beitervertretung Arbeitsabléufe organisiert werden, um
Verwaltungs- und Entscheidungsablaufe zu effekti-
Vreren

Grundsaize sind dabel zu beachten

1. Mitarbeiterveriretungen bendtigen die notwendigen
personellen, sachlichen und finanziellen Hilfen, die fur
die Durchfhrung der Arbeit notwendig sind. Der Dienst-
geber hat diese zur Verfligung zu stellen. Die Mitarbei-
tervertretung entscheidet im Rahmen der Mitarbsifer-
vertretungsordnung Uber den notwendigen Umfang.

2. Die Organisafion der MAV-Arbeit muf} zu hdherer
Effektivitéit und Transparenz fihren. Oberstes Ziel soll-
te sein, alle Kolleginnen und Kollegen der MAV an den
Entscheidungsprozessen zu beteiligen,

3. Gerade in gréfBeren Einrichtungen missen Mitarbei-
tervertretungen Schwerpunkte seizen. Einzelne Vertre-
ter und Vertraterinnen kénnen Obmann-Funktionen for
diese Schwerpunkte wahrnehmen. Aber Vorsicht: Das
darf nicht zv Spezialistentum fohren, das ausgrenzt und
gefdhrliche Hierarchien in einersMAY insfitutionalisiert,
Die MAY besonders der Vorsitzende hat dafir Sorge
zutragen, daf}-die Schritte, die notwendig sind, gemein-
sam gegangen werden. Hier gilt: Transparenz schafft
Beteiligung, Vertrauen und Unterstitzung.

4. Es macht Sinn, Schwerpurktsetzungen gezielt auch
an solche Kolleginnen-und Kollegen zu vergehen, die
weniger erfahren in der Mitarbeitervertretungsarbeit
sind, Ein erfahrener Kollege sollte dobei unterstitzen.

Ziel: Qualifizierung und Ausbau der Kompetenzen al-

ler Kolleginnen und Kollegen in der MAV.

5. Die Arbeitsmittel, die fir eine Mitarbeitervertretung
notwendig sind, missen auch tafséchlich singefordert
werden. Wichtige Hinweise darauf liefern die Mitar-
beitervertretungsordnung, insbesondere die Kommen-
tare "Frey/ Schmiiz-Elsen / Coutelle” und "Bleistein/ Thiel"
(siehe insbesondere die Kommentierungen zu § 17
MAYQ *Kosten der Mitarbeitervertretung”).

Die Arbeitsorganisation

Die Mitarbeitervertretung muf} jederzeit erreichbar sein.
Gerade in kleineren Einrichtungen ist dies personell
nicht iirimer méglich. Gleichwohl gibt es Bricken.

Ansprechpartner/in

Die Mitarbeiterveriretung macht in geeigneter Weise
bekannt, wer zu welcher Zeit, unter welcher Telefon-
numimer, in welchem Boiro erreichbar ist, GréBere Mit-
arbeitervertretungen kénnen dabei bestimmte Arbeits-
schwerpunkie einzelnen Kolleginnen oder Kollegen zu-
ordnen ynd darauf deutlich hinweisen. (Beispiel: A ist
fur die Fragen der Arbeitszeit zustindig, B fir Besol-
dungsfragen, C fir Veranstaltungen).

Sprechzeiten

Die Mitarbeitervertretung sollfe im Regelfcl[ Sprech-
zetten festsetzen, zu denen sie immer erreichbar ist.
Das erleichtert die Kommunikation.

Briefkasten _
Ein zehtraler Briefkasten for Ruckmeldunger und An-

‘liegen macht deutlich, daB die Mitarbeiterveriretung

bereit ist, sich‘jederzeit ansprechen zu lassen. Die Mit-
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arbeitervertretung muB selbstverstandlich auf Briefe
schnell reagieren (durch Telefonanruf, schriftliche Mit-
teilung oder persdnlichen Besuch am Arbeitsplatz).

Kontakte am Arbeitsplatz

Das ist wichtig: Nicht immer darauf warten, daB sich
Mitarbeiter oder Mitarbeiterinnen melden, sondern auf
sie zugehen. In regelméBigen Abstéinden sollie die MAV

- an den Arbeitsplétzen erscheinen, um Kontakt zu hal-

ten. Man spricht mit den Kolleginnen und Kollegen Gber

~ Probleme, Gberbringt die Einladung zur néchsten Mitar-

beiterversarnmlung oder fragt nach Winschen zum
Betriebsausflug.

Dienstgeberkontakt

Zentrale Yorschrift der Mitarbeitervertretungsordnung

ist die verirauensvolle Zusammenarbeit in der Dienst-

gemeinschoft. Mitarbeitervertretungen sollten sich be-

mihen, regelmaBig mit dem Dienstgebervertreter/in

Kontakt zu halten auch darin, wenn es keine Punkte

gibt, die zu "regen” sind.

Eine MAV sollte immer wieder verircluensbildende Maf3-

nahmen einleiten:

® Stimmungen in der Mitarbeiterschaft werden weiter-
gegeben;

® Pasitionen zu anstehenden Konfliktpunkten darge-
stellt; -

Y Arbelfsplanungen der Mlmrbelferverfrem‘ungen vor-

. gestellt;

@ Verstofle gegen die MAVO (auch kieine) wbrden
. angemerkt.

* Gleichzeitig muB mit dem Diensfgebérveﬁre’rer/in 8in

bestimmtes Arbeiisprocedere verabredet werden:

® Wie beteiligt der Dienstgeber die Mitarbeiterverire-
tung?

® Wie erfolgen die Informationen (schriftlich, mindlich)?

“® Wie sind die Kommunikationswege (z.B. verhindern,

dafl immer nur der Vorsitzende angesprochen wird)?

@ Welche Winsche hat der Dienstgeber an RickguBe-
rungen?

® Wie ist bei notwendigen Anschaffungen vorzugehen
(z.B. Literatur fir die MAV-Arbeit)2

® In welchem Absiand finden gemeinsame Sitzungen
statt? RegelmaBige Gespréche zwischen Dienstge-
bern und Mitarbeitervertretungen haben sich-bewéhri.
Der zeitliche Abstand ist u.a. abhéangig von der GréBe
der Einrichiung.

® Wie wird die Beteiligung des Dienstgebers bei Mitar-
beiterversammlungen gehandhabt? {Viele Dienstge-
ber gehen davon aus, daf sie ein "natirliches Recht®
der Teilnohme hétten, Das ist im Regelfall falsch, au-

~Ber im Fall § 21 [3] MAVO), .-

Dennoch treten immer-wieder pikante Situationen auf:

Was ist z.B. zu tun, wenn der Dienstgeberverireter/in

auf seinem Stuhl sitzen bleibt, obwohl der Tagesord-
nungspunki, zu dem er geladen war, langst beendet
ist¢ Hier ist es konfliktmindernd, wenn das Procedere
grundséizlich vorher geklért wurde,

'Die MAV-Sitzungen |

" Wie in der Reihe Basiswissen an friherer Stelle schon
-einmal dargestellt, ist die Mitarbeiterveriretung:.ein
" "Organ’, dos als Ganzes Yerantwortung trigt und ent-

scheidet. Einzelne Funktionen (Vorsitzende/r, Schrift-
fuhrer/in) sind nicht mit Sonderrechten ausgestattet,
sondern haben lediglich den Auftrag, die Arbeit effek-
fiver und rechtlich korrekt zu organisieren.

Der oder die Vorsitzende ist hinsichtlich der Arbeitsor-
ganisation einer Mitarbeitervertretung besonders in der
Plicht. Er/sie moderiert die anfallenden Aufgaben, ist
gleichzeitig Reprisentant und in den meisten Féallen er-
ster Ansprechpartner/in. Aber: Es zahlt sich Iungfrlshg
fur Mitarbeitervertretungen nicht aus, wenn sie zwar
einerseits gute Ergebnisse der Arbeit vorweisen kén-
nen, andererseits diese aber immer nur von einzelnen
erbracht werden. Spétestens wenn diese Kolleginnen
oder Kollegen aus der Arbeit ausscheiden, tut sich ein
grofies Loch auf, in dos viele Mihen-abtauchen wer-
den.

Freistellung -

In groflen Einrichtungen haben Mitarbeitervertretungen
dus Recht, sich freistellen zu lassen (§ 15 MAYVO). Wenn
dies der Fall ist, ist die Gefahr der Kompetenzschere
besanders grof}: Die einen kénnen sich zeitweise oder
giinzlich ihrer Aufgabe als Ml’rarbel’rervertreiung wid-

men, wihrend anderé ohre klar umrissenen Freistel-
tungsanspruch mitwirken. Insbesondere der Vorsitzen-
de der MAY hat in einer solchen Situation die beson-
dere Verantwortung dafir, daf die Schere nicht zu weit
klafft. Die Chonce der Frels?ellung in einem zeitlich
umrissenen Umifang kann eine Gefahr fir das Enga-
gement der Ubrigen Mitarbeijervertreter/innen sein.

Tendenziell sollten sich Frelgesiellh_a immer eher um die
"Spezialaufgaben” kiimmern sozustgen eigene Arbeits-
referate haben. Je klarer diese AGigaben umrissen sind,

desto eher kann ein zu groBes Gefalle innerhalb der
MAV verhindert werden,

Sitzungsvorbereitung

MAV-Sitzungen mUssen vorbereitet werden: Dienstge-
beranfragen, Aniréige oder Informationen sind zu sum-
mein, zu sichten und der Mitarbeitervertretung vorzu-
legen. Anfragen aus der Mitarbeiterschaft miissen ein-
gefiihit, eigene Fragestellungen dargestellt werden oder
der/die Vorsitzeride hat eine Tagesordnung zu erstel-
len, die der Mitarbeitervertretung zugeleitet W|rd Ob
dies jeweils durch eine parsénliche Einloding gesch_:eht
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durch Aushang in einem Mitarbeitervertretungszimmer
oder durch Eintrag in ein Protokollbuch, muB geklgr
werden. Ist eine genaue Kenntnis z.B. einzelner Schrift-
sticke notwendig, empfiehlt es sich, diese in Kopien den
beteiligten Kolleginnen und Kollegen vorher zuzulei-
ten. Hilfreich ist es, wenn die einzelnen Tagesordriungs-
punkte mit einer Zielbenennung versehen sind {Was
soll erreicht werden?). Wenn dariiber hinaus Ca.-Zei-
ten angegeben werden, dirfte dies zur Straffung der
Sitzung beitragen. Spéateren Tagesordnungspunkten
wird nicht die notwendige Beratungszeit genommen.

Im Rahmen der Sitzungsvorbereitung ist auch zu kld-
ren, ob der Dienstgebervertreter zur gesamten Sitzung
oder zu einzelnen Tagesordnungspunkten eingeladen
werden soll.

Die Sitzung

Eine gut vorgedachte Tagesordnung erleichtert den
Sitzungsablaut. Jede Sitzung sollte mit einer kurzen
Rickschau auf die Aufgaben beginnen, die wihrend
der letzten Sitzung verteilt worden waren:

® Sind die Aufgaben erledigt worden?

Was ist das Ergebnis, ergibt sich eine Konsequenz fir

die Weiterarbeit?
® Wenn eine Aufgabe nicht erledigt wurde, worin liegt

der Grund?

Der Sitzungsleiter muf} darauf achten, daf eine inhaltli-
che Diskussion zu diesem Zettpunki vermieden wird. Die
Uberpriifung erledigter oder unerledigter Aufgaben hat
hier lediglich die Funktion, den Arbeitsstand festzuhalten
bzw. an die Erledigungsdisziplin zu appellieren. Ergibt
sich zwingend léngerer Diskussionsbedarf, so ist dafiir
¢in eigener Tagesordnungspunkt anzusetzen,

BeschiUsse . :

Verantwortlichkeifen sind bei der Beschlufifassung fest-

zulegen, , '

1. Wer ist fUr die DurchfGhrung der Beschlisse verant-
wortlich?

2. Was soll konkret getan werden?

3. Bis wann hat dies zu erfolgen?

Verteilung von Verantwortlichkeit heit nicht, dof die-
sem MAV-Mitglied die gesamte Arbeit Ubertragen wird.
Der Benannte hat lediglich Sorge dafir zu tragen, dafl
die Arbeit auch realisiert wird.

Protokoll

Es ist notwendig, von den Sitzungen Protokolle zu fih-

ren. Unterschiedliche Méglichkeiten bieten sich an:

® Wortprotokoll {nahezu immer Oberflissig);

# ausfihrliches Protokoll;

@ Ergebnisprotokoll (nur die BeschluBfassungen).
Auch Uber die Art der Abfassung ist je nach Grifle
der Einrichtung zu entscheiden:

" BASISWISSEN

® Erhdlt jedes MAV-Mitglied eine Kopie? Oder:
® Wird ein Profokollbuch gefihrt, das zeniral ausliegt
und eingesehen werden kann?

Jedes Protokell sollte im Kern so verfofit werden, daf3
MAV-Mitglieder, die nicht an der Sitzung teilgenom-
men haben, die Ergebnisse nachvollziehen kdnnen.

Nachbereitung einer Sitzung

Wenn wéhrend einer MAV-Sitzung Aufgaben verteilt
wurden, so ist es hilfreich, wenn der/die Vorsitzende
zwischen den Sitzungen in Kontakt mit seinen Kollegen/
innen Uberprift, wie der Erledigungsstand ist. Dies hat
mahnende, aber auch unferstilzende Funktion.

Er oder sie unterrichtet den Dienstgeber Gber die Er-

. gebnisse, die for diesen wichtig sind. Bei vielen Beteili-

gungsformen hat das schriftlich zu geschehen. Kon-

-slrukiiv wirken kann es, wenn der Vorsitzende die schrift-

liche Stellungnahme persénlich Gberbringt. Offene Fra-
gen oder siritlige Punkie kdnnen dabei angemerkt oder
unterstrichen werden.

Zur Nachbereitung einer MAV-Sitzung gehért u.U. auch,
nicht anwesende Kollegen/innen in einem persénlichen
Gesprach Uber Problemlagen zu informieren, um ih-
nen so den Wiedereinstieg bei der nachsten Sitzung zu
erleichtern. :

Wenn ein Thema nicht unter die Schweigepflicht der
MAY filk, ist es hillreich, zwischen den Sitzungen mit
Mitarbeitern/innen Gespréiche zu filhren, um Meinun-
gen zu anstehenden Fragen einzuholen bzw. Kommen-
tierungen zu summeln. So wird Basisanbindung ge-
schaffen und die MAY |guft nicht Gefah, sich von der
Mitarbeiterschaft abzukoppeln.

Ort der Sitzung

In gréBeren Einrichtungen kann es sinavoll sein, daf
die Mitarbeitervertretungen an wechselnden Orten (z.B.
in unterschiedlichen Héusern, auf unterschiedlichen Sta-
tionen) tagen, um auch auf diese Art der Mitarbeiter-
schaft gegeniiber prasent zu sein,

Die Organisationsmittel

Damit eine Mitarbeitervertretung ihren Aufgaben nach-
kommen kann, benétigt sie geeignete Organisations-
mittel. Die Mitarbeitervertretung setzt selbst fest darin
sind sich die Kommentaloren der MAYO sinig welche
Mittel sie fur ihre Arbeit im notwendigen Umfang bené-
tigt. Die héufiger zu becbachiende Praxis, daB Dienst-
geber Mitarbeiterveriretungen Auflugen machen, ist
nicht vertretbar. Gleichwohl wird man sich insbeson-
dere bei Kostenfragen immer wieder mit dem Dienst-
geber versténdigen missen schon um unnétigen Strei-
tereien oder Schlichtungsverfahren aus dem Weg zu
gehen, '
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Raum

in gréBeren Einrichtungen sollte die Mitarbeitervertre-
tung Uber einen eigenen Arbeilsraum verfiigen. Die
Ausstattung muB3 angemessen sein: Telefonanschluf,
Anrutbeantworter und Faxgerét,

Technische Ausstattung

Im Regelfall nutzt die Mitarbeitervertrefung die techni-
sche Ausstattung der Einrichtung (z.B. Fotokopiergerat,
Drucker). Darlber hinaus mag es sinavoll sein, daB
tir die Mitarbeitervertretung speziell angeschafft wer-
den: Computer, eigener Telefonanschluf, usw. Der Stan-
dard der Avsstattung der Mitarbeitervertretung ist am
aligemeinen Standard der Ausristung an anderen Bi-
roarbeitspldtzen in der Einrichtung zu orientieren.

Buromuaterial

Dies falit unter die sachlichen Mittel und muB durch
den Dienstgeber angemessen zur Verfigung gestelit
werden,

Literatur

Damit die Miterbeiterveriretung ihre Arbeit fachgerecht
erfillen kann, benstigt sie eigene jederzeit greifbare
Literatur. In jeder Einrichtung dirfie dies die Basis-
ausstattung sein: die Mitarbeitervertretungsordnung, die
Kommentare zur MAYO {Frey/ Schrniiz-Elsen/ Coutelle
und Bleistein / Thiel), eine Sammlung der Arbeitsgesetze,
ein Handbuch zur Arbeits- und Sozialordnung. Je grs-
fBer die Einrichtung ist, desto umfinglicher muB die
Bibliothek einer Mitarbeitervertretung sein. Bei sehr kost-
spieligen Werken ist es nach géingiger Rechtsprechung
zumutbar, wenn hier die Exemplare des Dienstgebers
mitbenutzt werden, solange diese jederzeit frei zuging-
lich sind. Striftig ist es, ob der Dienstgeber die Kosten
fir eine einschldgige Fachzeitschrift zu tragen hat.
Unstrittig dUrfte dies fiir eine solche Fachzeitschrift sein,
die sich unmittelbar nur mit Mitarbeitervertretungsfra-
gen beschdftigt (z.B. die "ZMV"). Hier ist davon auszuge-
hen, daB auch der Dienstgeber kleiner Einrichtungen
die Kosten zu tragen hot,

Schulung

Die Regelung der Kosten ergibt sich aus der Mitarkei- .

terveriretungserdnung (§§ 16 und 17 MAVO). immer
wieder wird der § 16 hinsichtlich der Bedeutung von
"zwel Wochen" striftig ausgelegt. Frey u.a, kommentie-
ren: "Es ist nicht die Rede von Arbeitstagen, sondern
von zwei Wochen, also von 14 Tagen, Uber die die Mitar-
beiterverireter verfigen kénnen'. Bleistein/Thisl inter-
pretieren die Vorschrift so, dof3 es sich um zwei "Arbeits-
wocher" (d.h. in der Regel 10 oder 12 Tage) handelt.
Im Interesse der Mitarbeitervertretung ist der Interpre-
tation von Frey u.a. eher zUz'usTimmerj.'

Einzelne Diszesen weichen von der Rahmenordnung
ab und gewéhren langere Schulungsanspriche (Retten-
burg-Stuttgart und Freiburg).

Dafd die Ausnutzung des Schulungsanspruches sinn-
voll und notwendig ist, braucht hier sicher nicht weiter
betont zu werden.

Reisekosien

Der Dienstgeber hat im Rahmen der bei ihm gelten-
den Ordnung die Reisekosten im notwendigen Umfang

zu erstaften.

Medien

Je nach Gréfe der Einrichtung muB die Mitarbeiterver-
trefung Uber entsprechende Publikationsmedien verfi-
gen: Schwarzes Brett, Plakate, Infoblétter, eigene Zeit-
schrift, etc. Die anfallenden Kosfen sind vom Dienst-
geber zu fragen.

Personelle Hilfe

Unstrittig ist es, dafl die Miterbeitervertretung cuch
personeile Hilfe in Anspruch nehmen kann (z.B. durch
Verwaltungsmitarbeiter fir die Unterstitzung bei der
Protokollfohrung). Schreibbiiros kénnen in Anspruch
genommen werden, Mausmeister missen Réume vor-
bereiten und Kichenbedienstete ggfs. Kaffee kochen.

Rechisanwaliskosten

Eine Mitarbeitervertretung erledigt ihre Aufgaben in der
Regel ohne Rechtsbeistand. Die Kompetenz innerhalb
einer Einrichtung st zu nutzen. Die MAY muB prifen,
ob im Rahmen der Dienstgemeinschaft Méglichkeiten
des.rechtlichen Beistandes gegeben sind (z.B. jurist ei-
ner Didzesunen Arbeitsgemeinschaft der MAVen). Wenn
dies nicht méglich ist bzw. Interessenkollisionen dro-
hen, kann zu den notwendigen Kosten, die die Dienst-

_gemeinschaft zu fragen hat, auch die Beratung durch

einen Rechtsanwalt gehéren,

Im Schiichtungsverfahren entscheidet der Vorsitzende
iber die Zulassung eines Rechtsbeistandes. Wird dies
nicht fur erforderlich gehalien und abschlégig beschie-
den, kann sich eine Mitarbeitervertretung ouBBerhalb

- des Schiichtungsverfahrens beraten lassen. Der Dienst-

geber muf} diese notwendigen.Kosten tibernehmen.

Da es sich hierbei eher um die Ausnahme denn die Re-
gel hqndelt_{ ist es empfehlenswert, die Kommentierun-
gen zur Mifarbeitervertretungsordnung zu beachten.

" Streitfall

Grundsétzlich gilt bei sachlichen, finanziellen und per-
sonellen Hilfen: Die Mitarbeitervertretung entscheidet
Uber den notwendigen Umfang, der Dienstgeber hat
die Kosten zu tragen. Im Streitfall entscheidet die
Schlichtungsstelle (§ 41, Abs. 1, Satz 5 MAYQ),
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le gréfler eine Einrichtung ist, desto professioneller hat
die Mitarbeiterveriretung zu agieren. Es gibt keine
Grinde, die es rechifertigen wirden, einen geringe-
ren personellen oder sachlichen Aufwand zu betreiben
als dies z.B. der Dienstgeber selbst tut. Die Mitarbei-
terveriretung ist Bestandteil dieser Einrichtung und kann
nur dann effektiv ihrer Arbeit nachkommen, wenn sie
sich den jeweils Ublichen Standards anpafit.

Dies sichert ihr Ubrigens nicht nur Kompetenz, sondern :

auch Respekt,

Effektive Arbeitsabldufe représentieren quch das taf-
stichliche Engagement. Wer schlampig organisiert, wem
die Autgaben unter den Handen zerrinnen und wer
Durchfihrungen verschleppt, dem wird schnell die in-
haltliche Kompetenz abgesprochen. Schlechie Orga-

BASISWISSEN

nisation fithrt zur Demotivation van Mitarbeiterschaft

“und Mitarbeitervertretung.

Anmerkungen der evangelischen
Redaktion

Die Ausfithrungen gelten sinngeméB fir die Arbeit ei-

“" ner Mitarbeitervertretung, die sich nach dem MVG oder

der MVO regelt. Fir den Bereich der evangelischen
Kirche und ihrer Diakonie wird man als unerlaBliches
Arbeitsmitte! ebenfalls die ZMV ansehen missen. Fir
den Anwendungsbereich des MVG wird der in Kirze
im Ofito-Baver-Verlag erscheinende PraxisKommentar
for die MV unverzichtbar sein.

PL
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Hans Georg Ruhe, Goslar

{Und die Teilnehmer/innen des MAV-Seminars "Zu Wort kemmen ..." 13.-16.6.94 im St. Jakobushaus Goslar)
33 Vorschlage, Mltarbelterversummlungen cmders Zu

gestalten

Nicht wenige Mitarbeitervertretungen agieren wie le-
benslung berufene Vereinsvorsitzende: trige, umstéind-
lich, phontasielos. Man ist darauf bedacht, méglichst
nicht autzufallen, méglichst nicht anzuecken und még-
flichst reibungslos zu funktionieren.

Schulterklopfen wird gern entgegengenommen, zumal
wenn diese Hondbewegungen vom Dienstvorgesetzten
kommen, kritische Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen wer-
den zu "Nérglern” degradiert, und am Ende eines Mit-
arbeifervertretungsjahres werden die Erfolge von Kegel-
abenden oder Belriebsausfligen gewirdigt.

Mitarbeiterversammlungen, die von solchen Mitarbei-
tervertretungen vorbereitet werden, sollen in méglichst
gewahnten und geardneten Bahnen vonstatten gehen:
der BegriBiung folgt ein Rechenschafisbericht, dem die
Aussprache, dann der Punkt Verschiedenes. Am Ende
ein Autaimen: "Das haben wir mal wieder hinter uns
- gebracht."

Zy oft werden Mitarbeiterversammiungen als notwen-
diges Ubel betrachtet, das die Routine unterbricht
oder stéren kénnte. Mitarbeiterversammlungen aber
haben wichtige Aufgaben. Mier kdnnen
... Meinungen eingeholt,

. Kritik eingefordert,

. Vorschlége gemacht,

. Mobilisierungen fir gemeinsame Interessen be-

trieben,

. Kontokte hergestellt,

. Begegnungen mit Kollegen erméglicht,

.. und viele ldeen verwirklicht werden.
Inden §§ 21 und 22 der Mitarbeitervertretungsordnung
sind die wichtigsten rechtlichen Vorschriften enthalten.
Mitarbeiferversammlungen sind nicht &ffentlich, sie mis-
sen mindesiens einmal j&hrlich statifinden, konnen aber
haufiger einberufen werden.
Notwendige Fahrtkosten fir jatirlich hochstens wei Mit-
arbeiterversammiungen muB der Dienstgeber iragen,
zusditzlich fir die, die er sefbst einberuft.
Die wichtigste inhaltliche Aussage zur Mitarbeiter-
versammlung: "Die Mitarbeiterversammlung befaBt sich
mit allen Angelegenheiten, die zur Zustandigkeit der Mit-
arbeifervertretung gehéren. in diesem Rahmen ist die
Mitarbeitervertretung der Mitarbeiterversammlung be-
richtspflichtig. Sie konn der Mitarbeifervertreting An-
triige unterbreiten und zu den Beschlussén der Mitar-
beiterverirefung Stellung nehmen." (§ 22, Abs. 1)
Die Paragraphen 21 und 22 enthalten weitere Vorschrif-
ten zu Fristen, Niederschriften, etc.
Dartber hinaus befindet sich in § 4 der MAVO die
rechiliche Grundlage fiir Teilversammlungen und die
wunderschdne Definition “Die Mitarbeiterversammlung
ist die Versammlung aller Mitarbeiter”. {So witzig dies
auch klingt, macht die Vorschrift dennoch Sinn. Sie re-
gelt wer "Mitarbeiter” im Sinne der Ordnung ist.)
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Im folgenden sind 33 Vorschlage zu lesen, die Mitar-

beiterversammlungen unterhaltsamer, interessanter, ver-
gniiglicher, informativer, effektiver oder gehaltvoller ma:
chen. Die Vorschléige wurden u.a. erarbeitet withrend
eines Seminars fir Mitarberiterverireter/innen in Gos-
lar. Manches hat sich bewéhn, anderes ist neu. Die Ide-
en sollen weitergedacht, kambiniert oder ergéinzt wer-
den. Sie-sollen ermutigen, gewohnte Bahnen schriitwei-
se zu verlassen. Ob und welche Anregung tatséichlich
umgesetzt wird, muf} eine Mitarbeitervertretung vor Ort
unter den Gegebenheiten der sigenen Institution pri-
fen.

1. Persénliche Einladung

Die Einladung zuf Mitarbeiterversammlung wird von
einem MAV-Mitglied Uberbracht, gleichzeitig wird ge-
fragt, ob der Kollege/Kollegin teilnehmen wird.

2. Individuelle Einladung
Die schriffliche -Einlodung wird mit einem persdnlich
gehaltenen, handschriftlichen Gruf} ergdnzt.

3. Ortswechsel

Die Mitarbeiterversammlung findet nicht in der Dienst-
stelle, sondern an einem anderen Ort statt, der beson-
ders geeignet ist. Wenn es die Inhalte erlauben: Die
Mitarbeiterversammlung findet unter freiem Himmel
statt und hat eher den Charakier einer Gartenparty.

4. Mithilfe

Maglichst viele Mitarbeiter/innen werden gebeten, die

Versammlung vorbereitend mitzugestalten. Méglichkei- -

ten: Ubernghme kleiner Hilfsdienste (Raum stellen,
Koffee kachen, Plakote authéingen), Leitung kleiner Ge-
spréichsgruppen, Betreuung eines Schriftstandes o.4.

5. Musik

Die einfreffenden Mitarbeiter werden nicht durch die
ibliche Stondardrede des Vorsifzenden begriif}t, son-
dern durch ein kleines Konzert.

6. Namensschilder 3
In gréferen Einrichtungen werden an der Eingangstor
Namensschilder verteilt (Kreppband).

7. BegruBung

Es wird zu einem genauen Zeitpunkt eingeladen. Die
ersten 10 Minuten allerdings werden inForm eines Steh-
empfanges gestaltet: kleine Getréinke werden gereicht,
Namensschilder verteilt, Méglichkeiten des Kontaktauf-
nehmens geschaffen.

8. Pausen

Wiahrend der Mitarbeiterversammlung wird dafor ge-
sorgt, daB Pausen eingehalten werden. Minishacks und
Getrénke werden gereicht,

9. Meinungsplakate

Vor Beginn der Mitarbeiterversammlung werden im
Raum groBe Plakate aufgehdngt. Auf diesen Plakaten
werden Erfolge und Milerfolge der Mitarbeitervertre-
tung dargestelli mit der Bitte an die Mitarbeiter/innen,
diese schriftlich zu komrmentieren.

10. Gute Fée

Mitten in den Roum wird eine grofle Stellwond/
LifaBséule gestellt. Jeder einireffende Mitarbefier/in
erhélt drei Zettel: "Wenn es einé gute Fee gdbe, die in
dieser Einrithtung drei Winsche erfiillen kann: Wal-
che wiiren das?” Die Winsche werden an die Wend
gepinnt und kénnen u.U. Material fir die Mitarbeiter-
versammlung oder fir die Weiterarbeit der Mitarbeiter-
vertretung liefern.

11. Offentliche Meinung:

Ein Mitglied der Mitarbeitervertretung inférviewt wih-
rend des Eintreffens der Mitarbeiterschaft mit einem
{drahtlosen) Mikrofon zu-anstehenden Fragen der Mit-
arbeiterversammiung. Die Inferviews werden sofor’r per
Lautsprecher in den Raum Gbertragen.

12. Zettelwirtschaft
Schon vor der Mitarbeiterversammlung erhélt jeder
Mitarbeiter /in einen Zettel mit der Bitte, sich zu einem
Thema zu &uflern: Die Ergebnisse werden vor der
Mitarbeiterversummlung geordnét und dann den Mit-
arheitern als Diskussionsgrundlage vargestellt.

13. Ein Thema

Die Mitarbeiterversammlung hat nur ein Thema. Dar-
auf konzen’meren sich alle Bemihungen und Metho-
den.

14. Gespréchsgruppen

Der Versammlungsleiter fordert die Anwesenden auf,
sich in kleinen "Murmelgruppen" zusammenzusetzen .
und das Zentralthema der Mitarbeiterversammiung zu
erériern, Wichtig: einé konkrete Fragel

Die Gruppenzusammensetzung kann nach dem Prin-
zip der Zufélligkeit {wer nebeneinander sitzt) gesche-
hen oder aber nach einem anderen Ordnungsprinzip:
Alle, die in einem Monat Geburistag haben, alle, die
mit einem’ bestimmien Buchstaben im Vornamen an-
fangen, alle, die in einem bestimmten Zeitraum inner-
halb der Einrichtung tétig sind. -
In kleineren Einrichtungen werden die Gruppen 50 ge-
bildet, daf} sich zu jeder Murmeigruppe ein MAV-Mit-
glied geselten kann,

15. Moderationswechsel
Zwar muf3 der Vorsitzende die Mitarbeiferversammlung
leiten, gleichwohl dirfte es unproblematisch sein, wenn
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er die Aufgabe der Leitung zeitweise auf einen ande-
ren Kollegen/Kollegin Ubertréagt. -

16. Kreis

Di¢ Sitzordnung fir eine Mﬁarbeuierversqmmlung W|rd
bewult gédndert. :

Kreis: Die Stihle werden im Kreis oder in mehrere kon-
zentrische Kreise gestellt,

Halbkreise: Zwei ineinander greifende Halbkreise wer-
den gebildet. Im Zentrum der Halbkreise steht oder sitzt
der Versammiungsleiter.

17. Sitzordnung andern -
Wéhrend der Mitarbeiterversammlung wird die Sitz-

ordnung gedndert, um auch uuBerllch Lebendigkeit in
die Runde zu brmgen

18. HeiBer Stuh}

Wahrend der Mitarbeiterversammlung darf nur derje-
nige reden, der einen extra dafir reservierten Stuhl be-
sefzt. Variation: "HeiBe Stuhlreihe": Miteinander dis-
kutieren dirfen nur digjenigen, die die entsprechenden
Stihle besetzen. Zeitlimits verhindern Dauerredner (die-
se Methode eignet sich besonders for gréBiere Mitar-
befterversammlungen).

19. Arena

Wie in einer groflen Arena sitzen die Ml’rurbeﬁer/mnen
zusammen, wihrend der Gespréchsleiter {wenn nétig
mit drahtlosem Mikrofon) die Versammlung moderiert,
Er sollte dabei immer in Kontakt zu den Mitarbeitetinnen
und Mitarbeitern sein. Er darf nicht auf seinem Stuhl
sitzen bleiben, sondern beweg’r sich in der Arena {nicht
wie ein Tiger, sondern mehr wie eir Domp’reur ).

20. Hufeisenform ,

Sie eignet sich in mittelgrofien Einrichtungen beson-
ders. Am offenen Ende steht oder sitzt der Versamm-
lungsleiter und moderiert die Diskussion, -

21. Ein Satz

Zu Beginn der M:Turbenerversummlung wird jeder Mit-
arbeiter/in aufgefordert, einen Satz zur Mitarheiterver-
fretungsarbeit zu sagen: nicht mehr und nicht weniger.

22. Rechenschafisbericht

Der Rechenschaftsbericht wird nur schrifilich gegeben,
und der Yersammlungsleiter bittet um Rickfragen. Die
MAV enthalt sich ausdriicklich aller weiteren Kommen-
tierung und Erklérung es sei denn, sie wird von der
Mitarbeiterversammiung dazu aufgefordert,

23. Thema

Ein Referent wird zu einem bestimmten Thema, das
alle Ml‘rdrbeﬂrer/mnen interessiert, eange]uden {2.B.
Rentenversorgung).

BASISWISSEN

24. Videofilm
Die Mitarbeiterversommlung wird videografiert. Das Er-
gebnis wird zu einem kleinen Film zusammengeschnit-
ferund wahrend der niichsten Mitarbeiterversammlung
ernleltend vorgefohrt.

25, Videodokumentation

Zu dem Thema der Mitarbeiterversammlung werden in
den verschiedenen Abteilungen, Stationen efc. der Ein-
richtu ng Inferviews gemacht, die an entsprecherider Stelle
in die Miturbeﬁervgrsamm[ung eingespielf werden.

26. Fotowand :

Die Arbeit der Einrichtung wird mit Fofos dokumentiert
und auf einer Fotowand wdhrend der Mitarbeiterver-
sammlung ausgestelit. Wenn der Mitarbeiterkreis klein ist,
konnen sich die Mitarbeiter mit ihrem Foto vorstellen.

27. Mitarbeiterwandzeitung

Wahrend der Mifarbeiterversammlung wird Hir einen
bestimmten Zeitraum Méglichkeit gegeben, Meinun-
gen schriftlich zu fixieren und. Enfscheldungsvorschluge
zu machen. Diese werden auf groBe Plakate geschne-
ben und im Raum aufgehéngt.

28. Dlenstgeberverireier
hinauskomplimentieren

Diensigeberverireter sind manchmal gern gesehene,
manchmal ungern gesehene Géiste der Mitarbetterver-
sammlung. Aufler im Falle des § 21 Abs. 3 MAVO giht
es kein grundstitzliches Recht des Dienstgebervertrifers,
an der Mitarbeilerversammlung teilzunehmen. Die MAY
sollte sich schon vor der Mitarbeiterversammiung Uber-
legert, wie in harindckigen Féllen der Diensigeberver-
treter hinauskomplimentieri werden kann: durch Beglei-
tung an die Tiir, freundliche &ffentliche Aufforderung,
besonders geschickte Planung der Tagesordnung.

29. Transparenz von Teilversammlungen

in vielen Einrichtungen ist es notwendig, Teilversamm-
lungen abzuhalten. Die Mitarbeitervertretung hat da-
for zu sorgen, daf3 die Beratungsméglichkeiten dieser
Teilversammlung gleichen Bedingungeh unterliegen,
d.h. die Struktur muf3 &hnlieh sein. Ergebnisse der vor-
ausgehenden Teilversaummlung sollten mitgeteili wer-
den: durch Plakate, Wandzeitung, Videofilm ¢.&.

30. Gags

Mehr Lockerheit tiite vielen: kirchlichen Emr:chfungen

gut. Die folgenden Vorschldge fir Mitarbeiterver-

sammlungen sind nicht alle ernst gemeint:

* Megaphon fir den Versammlungsleiter,

* Prémien fOr die besten Vorschlége zur Lésung eines
Problems {Entscheidung durch Lauisturke des Klop-
fens).
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# Der Tatigkeitsbericht wird als Karikaturenfolge vor-
gestellt.
¥ Ein BeschluBvorschlag wird in Versform gemacht.

* Eine Einschatzung der derzeitigen Arbeit wird durch
Pantomime vorgestellt.

¥ Wahrend der gesamten Mdc:rbeﬂerversc:mmlung

wird eine Meckerecke eingerichtet, in die all diejeni-
gen gehen kénnen, deren Meinung nicht avsreichend
beriicksichtigt wurde,

* Jader Mitarbeiter wird aufgefordert, ein Bubyfo’ro von
sich mitzubringen. Diese werden auf. einer aroBen
Stellwand ausgestellt. Die Kolleg/innen miissen Iden-
tifikationsversuche machen.

% Erfolge und MiBerfolge der MAY werden akustisch

(z.B. durch einen Trompetenbléser withrend des Té-
tigkeitsherichtes) untermalt,

* Die Mitarbeitervertreter verkleiden sich als Saalord
ner. 7

# Ein Milglied der Mitarbeiterveriretung verkleide’r sich
als Reporter und interviewt die Mitarbeiterschaft.

* ZLuspaitkommende werden aufgefordert, innerhalb der
ersten 15 Minuten zur Strafe Arbeiterkampfliader, ab
der 16. Minute Kirchenlieder zu.singan,

% Die Sitzplditze, werden zugelost, jeder 10. Teilnehmer

erhdlt einen kleinen Preis.

31. Handschlag

Die Mitarbeiter/innen werden von der MAV vercbschie-
det.

32. Mitbringsel

leder, der an der Mitarbeiterversammlung teilgenom-
men hat, erhélt ein kleines Mitbringsel: eine interessante
Broschire, ein Informattonshlaft mit wichtigen Hinwei-
sen der MAY, ein Bonbon, etc.

33. Kurzinformation

Die wichtigsten Ergebnisse werden in kurzer, knapper
Form {maglichst nicht mehr als eine DIN-A-4-Seite) sehr
schnell nach der Mitarbeiterversammtung versffentlicht
und allen Mitarbeiter/innen zur Kenninis gebracht, Die-
se Kurzinformation ersetzt nicht das Protokollt

Gute Methoden der Versammlungsstrukturierung kom-
pensieren nicht fehlende Inholte. Eine Mitarbeiterver-
sammlung, die sonst nichts zu bieten hat, kann weder
durch intelligente noch durch gagige Tagesordnungs-
punkte eine Mitarbeiterschaft auf Daver Uberzeugen.
Wer aber gute Inhalte vertritt und diese durch schlech-
te Versammlungen "verstack” oder unkenntlich macht,
griibt sich schnell die sigene Grube.

leurbenerversummlungen sollen mehr Lust als Frust

‘machen.

Hans Georg Ruhe, Goslar

Hilfen und Selbsthilfen

Wer kann Mliurbeliervertretungen untersiufzen'-’

Mitarbeitervertretungen bedurfen der Begleﬂrung und
Unterstitzung.

Arbeitsrecht und Rechtsprechung, die Regelungen der

“KODAen ynd der Arbeftsrechtlichen Kommission sind

fir den engagierten Laien uniberschaubar geworden,
in ihren Nebien- oder Abzweigungen voller juristischer
Fallstricke. Selbst die Mitarbeitervertretungsordinung
und die dazu mittlerweile ergangenen. Schlichtupgs-
spriche bedirfen des virtuosen Lesens und Verstehens,

~ damit die Rechte der Mitarbeiterschaft angemessen
. wahrgenommen werden kénnen.

Die MAYO, eigentlich ein uberschc:ubcres Rohmenwerk
ist in ihrer derzeitigen Fassung in manchen Punkien un-
klar und bedarf sorgféltiger Auslegung. Was fui,‘ajﬁo die
engagierte Mitarbeitervertretung? Sie- schaut in Kom-
mentare und stellt fest:. hartes Brot, Mitarbeitervertre-
tungsarbeit erfordert oft mihsame ' 'Laienjuristerei”.

Viele Dienstgeber wollen dies nicht wahrhaben ("Das
regeln wir doch sol" oder "Muf3 denn alles in Geseizes-
text gegossen werden? Wir haben doch. auch friher
niemanden hangen lassen ,.."). .

Dienstgeber haben die Tendenz, Regeln zu vereinfachen,
um anschlieBend selbst die Regeln zu bestimmen.
Damit Mitarbeiter/innen nicht verzweifeln an unge-
wohnten Sprachgebilden und nicht resignieren vor dem
oft nur scheinbar héheren Kenntnisstand der Dienstge-
ber, gibt es eine Reihe persénlicher und sachlicher Hil-

_ fen, die in Anspruch genommen werden kénnen.

Literatur oder Ansprechstellen auf Didzesanebene ge-
héren ebenso dazu wie die Bemihungen von MAVen,
Selbsthilfe zu organisieren. Sie schlieBen sich zusam-
men, tauschen sich aus und unterstitzen sich solida-

risch..

Im.folgenden fmden Sie Belsplele und Anregungen
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Kommentare
Zur Mliurbe:’rerverireiungsordnung

Zwei Standardwerke, die die Mitarbeitervertretungs-
ordnung kommentieren, haben sich durchgesatzt:
1. Frey/Schmitz-Elsen/ Coutelle: MAYO-Kommentar

zur Rahmenordnung fir eine Mitarbeiterverfrefungs-

ordnung, Freiburg (3. Auflage) 1988 {Lambertus);

2. Bleistein/Thiel: Kommentar zur Rahmenordnung for
eine Mitarbeitervertretungsordnung (MAVO), Neu-
wied (2. Auflage} 1992 {Luchterhand).

In Insiderkreisen wird der Kommentar von Frey u.a. als
der offizidsere gehandelt (wohl weil er vom Deutschen
Caritasverbond herausgegeben worden ist), wéhrend der
Kommentar von Bleistein / Thiel mitarbeiterndher klassi-
fiziert wird. Mitarbeitervertretungen, die mit beiden Kom-
mentaren arbeiten, werden feststellen, daof diese Un-
terscheidung nicht in allen Punkten durchzuhalten ist.

Beispiel

Frey u.a. kommentieren die Frage nach der Anzaht
der Schulungstage "grofiziigiger”.

Felgerung: Bei komplexen Fragen sollten beide Komn-
menfare benutzt warden.

Alferdings ersetzen Kommentare keine Rechisprechung.
Wenn MAVen sich einer Kommentigrung nicht anschlie-
BBen wollen, steht es thnen frei, eigene Rechtsposition zu
bezichen. Gegebenenfalls wird diese dann vom Schiich-
tungsausschuf} oder dem Arbeitsgericht Gherprofi wer-
den.

Handbuch zur
Mitarbeitervertretungsordnung fehit
In Fortbildungsveranstaltungen fir Mitarbeitervertretun-
gen wird meistens sehr proxisorientiert gearbeitet. Fall-
beispiele werden exemplarisch gelést, Arbeitspapiere
werden angeboten. Wirde man die in Seminaren ver-
teilte "Kleinkteratur", zusammenfassen, kédme wahr-
scheinlich ein. ansehnliches Handbuch fir die Proxis
der Mitarbeitervertretungen heraus,

Ein solches Handbuch fehlt, Hier kénnten die Bestimmun-
gen der Mitarbeitervertretungsordnung sprachlich und
grafisch versténdlich umgesetzt werden. Knappe Hand-
lungsanweisungen, Handlungsabléufe oder Strategie-
_ beispiele wiirden die MAVen unterstitzen

. Die Reihe "Basiswissen" der. ZMV ist ein Schrift in diese
" Richtung. Vielleicht ist die MAYO-Novelle, mit der 1995
zu rechnen ist, der Anstof3, solche Arbeitsmatericlien ver-
stéirkt zu entwickeln und bislang Versaumtes nachzu-
holen.

- Die ZMV
In den wenigen Jlahren ihres Bestehens hat sich die
ZMV zum juristischen Zentralorgon fir Mitarbeiter-

| wali oder Rechissekretéir/Rechtsreferenten (bei
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vertretungen gemausert. Grundsatzfragen werden dis-
kutiert, Anregungen fir den Arbeitsalliog gegeben,

Eine solche Fachzeitschrift, die zudem die katholische
und die evangelische Kirche bedienen will, ltuft stan-
dig Gefahr, am Spagat zwischen Theorie und téglicher
Praxis zu scheitern. Sie braucht die Begleitung des en-
gagierten Lesers und der kritischen Leserin, um nichf
abzuheben.

Di6zesane Arbeitsgemeinschaften
der Mitarbeitervertretungen

Die Disdzesanen Arbeitsgemeinschaften haben sich in
den letzten zehn Jahren etabliert und sind fir viele Mit-
arbeiterveriretungen zentrale Anlaufstellen geworden,

* Hier wird Rat gegeben, Hilfe angeboten, Verkniipfung

geschaffen und Kontakt gehalten.
Manche Geschiftsfihrerin mutierte auch schon zur Tele-
fonseelsorgerin verzweifelter Mitarbeitervertreter ...

Didzesane Arbeitsgemeinschaften laufen Gefahr, als
dllzustéindig und allwissend betrachtet zu werden. Sie

- hoben gber dienende, unterstiiizende und férdernde

Funktionen. Sie kénnen und wollen den Mitarbeiterver-
tretungen vor Ort nicht die Arbeit abnehmen. Geschdfts-
fuhrer/innen der Didzesanen Arbeitsgemeinschaften
sind oft Jurist/innen. Diese Tatsache verleitet dazu, jede
Rechtsfrage telefonisch "abzuladen” und sich nicht selbst
zu kiimmern,

Eine gute Mitarbeitervertretung versuchf, zuerst jurisii-
sche Probleme selbst zu I3sen und in die Praxis einzu-
binden. Erst wenn dies nicht gelingt, holt sie sich Sach-
und Fachverstand von auflen. - ‘
AuBerdem: Gesetzlich ist vorgeschrieben, wer Rechfs-
beratung anbieten darf. In der Regel sind dies die
Rechtsanwalte,

Belsplel

Eine Mitarbeiterin, deren Rechie aus dem Arbeits-
vertrag verletzt wurden, darf in der Regel nicht vom
luristen der Didzesanen Arbeitsgemeinschaft bera-
ten werden, sondern muf} sich an einen Rechtsan-

Mitgliedschaft in Gewerkschaft oder KAB) wenden,

Natiirlich sind die Grenzen zwischen."Tip" und konkre-
fer "Rechisberatung" flieflend.

Problemlos diirfte es sein, wenn sich die MAY in dersel-
ben Frage an denselben Juristen wendet und um ent-
sprechende Beratung als Mitarbeitervertretung bittet.
Sellbstverstandlich beraten die Arbeitsgemeinschaften

‘in allen Fragen, die mitielbar oder unmittelbar mit.der

MAVQ zu tun haben. Es gilt folgende Faustegel: Disze-
sane Arbeitsgemeinschaften kénnen Mitarbeiter-
veriretungen beraten, nicht aber einzelne Mlmrbel’rer
und Mitarbeiterinnen.

14
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Fortbildungen

Die Mitarbeitérvertretungen habien nach § 16 Anspruch
auf "Schulung". Solche Schulungen werden in der Re-
gel von Ditzesanen Arbeitsgemeinschaften -und Bil-
dungshéusern angeboten,

Landauf, landab.-gibt es immer-mehr MAVen mit ge-
steigertem SelbstbewuBtsein. Das hat dazu gefthrt, dof
sich auch die Forthildungsangebote qualitativ und quon-
titatlv emwickelt haben: sie sind fundlerier, pariedlcher
und engagierter geworden. E BRI

Angeboie sind ausdifferenziert und unterschieden nach
Basis- bzw. Spezialseminaren. Sie behandeln nicht al-
lein juristische Probleme, sondern bene’nen 7 B auch
strategisch-taktische Fragen mit ein.:

Die Sidirke dieser Fortbildungssemiriare heg’r nicht allein
im Thema, sondern in der Mglichkeit, mit Ergagier-
ten in einen Erfuhrungscuus‘tausch {das beruhm’re "Blet’
am Abend"} traten zu kénnen. s

Zu fragen ist, ob der ongeler}efe' 'sys'feh'ld'ii‘sthe Erfah-
rungsaustausch, der in Konsequenzen vor'Ort einmin-
det, bei aller Seminaren konsequent eingsplant wird.
Mitarbeitervertretungen kénnten z.B. darauf achfen, daf}
Seminare immer in umseizbares Handeln-sinminden.

Handlungsschritte kénnten "vereinbart" und mitentspre-
chendem zeitlichen Abstand Gberprift werden.., .

Beispiel

Die Teilnehmer/innen eines Seminars treffen sich
sechs Monate spdter, um Erfolg oder MiBerfoly mitzu-
fellen und die Pramsschrlh‘e kritisch zu analysieren.

Reglonale Tagungen

Manche Diézesane Arbeitsgemeinschaften der Mitarbei-
tervertretungen sind dazu Gbergegangen, kentinuier-
lich regional orientierte -Fortbildungstage anzubieten:
Ein Thema wird in den Mittelpunkt gestellt und bear-
beltet. Dartber hinaus bleibt Zeit fisr Diskussion und
Erfahrungsaustausch. Diese Regionaltreffen davern oft
nicht lénger als 5 Stunden, finden aber in relativer Re-
gelmiiBigkeit statt,

Beispiel

Alle: Mitarbeitervertretungen der Kindertagesstétten
einer Region kommien zusammen, um sich Uber ein
neues Geselz informieren zu lassen. Gleichzeitig wird
uberieg’r wie die Inferessenvertretung gegenuber
dem Triiger koordiniert werden kann.

learbeﬂerverfrefungen brauchen Zusammenhalt, brau-
chen'das Gefihl, in ihren Arbeitsbersichen und Regio-
nen nicht allein zu sein. Solidaritat entwickelt sich dann,
wenn man/frau ein BewuBtsein fir die gemeinsame

‘Loge entwickelt und nach ongemessenen Wegen der
'Verbesserung sucht -

Arbeitskreise

Die Strukturen der Didzesanen Arbeitsgemeinschaften
sind héufig vertikal orientiert. Anfragen laufen auf die
Geschdfisstelle’' zu und werden von dieser bearbeitet
oder unferverteilt. Haufig fehlt die horizontale Struktur.

Beispiel :
Mitarbeitervertretungen der Krankenhduser schlie-
Ben sich zu einem Arbeitskreis zusammen, um die
leidige Mehr- und Uberstundenthematik am Beispiel
ihres Arbeitsfeldes zu diskutieren, -

Solche Substrukturen, die mit Unterstitzung der Didze-
sanen Arbeitsgemeinschaft geschaffen werden kénnen,
tragen zur Vernefzung bei. Wenn in einer Kleinstadt zwei
katholische Kindergdrten mit eigenen Mitarbeiterver-
retungen tdtig sind und dort kein Erfahrungsaustausch
stattfindet, so ist das schlicht kontraproduktiv,

Often ist die Frage, ob solche Erfahrungsaustausche
zu den "Tatigkeiten" der Mitarbeitervertretung gehéren.
Die MAVO ist m.E. unklar. Bei strenger Auslegung kénn-
te man sich auf den Rechtsstandpunkt stellen, daf sol-
che Formen des Zusammenwirkens weder zu den T4-
tigkeiten noch zu den Schulungen gehéren.

Um Rechtssicherheif auch gegeniber dem jeweiligen
Dienstgeber zu’schaffen, sollfén solche Arbeitskreise
von der Didzesanen Arbefrsgememschaﬁ eingerichiet
werden und daher ihre Legitimation beziehen.

Ein anderer Weg: die Mnfurbeiferverfre’rungen laden zu
eigenen Sitzungen ein, die dann aber gemelnsqm
durchgefiihrt werden.

In der Regel sind solche juristischen Umwege nicht not-
wendig, da kooperative Dienstgeber die Bedeutung von
Vernefzungen sinsehen.

Sozialverbdnde

Sozialverbéinde wie z.B. die KAB haben eigene Rechts-
referenten/innen. Diese beraten ihre Mitglieder und
vertretan sie gegebenenfalls vor Gericht. Mitarbeiter-
vertretungen kdnnen deren juristischen Beistand oft quf
informellen Wegen wahrnehmen.

Vereinzelt gibt- es” Rahmenvereinbarungen: Rechis-
sekrettire erhalterrden Auftrag, Mitarbeitervertrefungen

: einer-Region weiterzubilden, zu beraterr und bei Rechfs-

streittgkeiten zu vertreten.

Rechissekretéire der Sozialverbdnde und Gewerkschaf-
ten sind arbeitsrechtlich meistens versierter und praxis-
otientierter als:Rechistunwdlte, die ein breites Gesetzes-
spektrum bewdltigen missen. -

Rechisbeisténde

§ 17 der MAVO regglt die Ubemahmg' der Kostén, die
giner MAY entsteherii- Zu den notwendigen Koster der
Arbeit kann auch dieHonorierung eines von aufien
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herangezogenen Rechisanwaltes gehdren. Der Termi-
nus *notwendige Kosten" weist darauf hin, daf} ein sol-
cher Rechtsbeistand durch Mitarbeitervertretungen nur
in Sondersituationen angemessen ist. Alle anderen zu-
mutbaren Mdglichkeiten der Beraiung miissen vorher
ausgeschopft, die Sochlage sorgfiltig abgewogen wor-
den sein.

Die Mitarbeiterverireiung entscheidet selbst und eigen-
stindig, ob sie einen Rechtsanwalt hinzuziehen will. Um
Streitigkeiten wegen der Ubernahme der Kosten zu
vermeiden, sollte die Beaufiragung eines Rechtsanwal-
tes mit dem Dienstgeber abgesprochen werden,

Die- Schlichtungsverfahrensordnung sieht Regelungen

~ hinsichtlich der Hinzuziehung von Rechisbeistdnden im
Schlichtungsverfahren vor: der Vorsitzende entscheidei
uber die Zulassung.

Gewerkschaften

Die Grundordnung von 1993 macht Aussagen zum Ver-

haltnis von Dienstgemeinschaft und Gewerkschaften.

In diesem Zusammenhang soll unterstrichen werden:

1. Gewerkschaften beraten ihre Mitglieder und kén-
nen diesen arbeitsrechtlich beistehen.

2. Gewerkschaftsmitglieder, die Mitarbeitervertreter
sind, kénnten sich von ihrer Gewerkschaft ouch in
MAVO -Angelegenheiten beraten lassen.

Katholische Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sind nur
zu einem geringen Prozentsatz in DGB-Gewerkschaf-
“ten organisiert. [hnen fehlt in arbeitsrechtlichen Fra-
gen der Schuiz der Solidargemeinschaft und eine wirk-

*same Lobby zur Weiterentwicklung ihrer Rechte. Ge-
tinger Organisationsgrod bedeutet auch, dafl die Or-
ganisotion wenig arbeitsfeldrelevantes Fachwissen be-
sitzt und nur in Gbergreifenden arbeitsrechtlichen Fra-
gesteliungen hilfreich sein kann,

Personalreferate

' Die Personalreferate in Generalvikariaten oder Cari-
tasverbanden sind dienstgeberorientiert. Hier arbeiten
oft arbeitsrechtlich hochkompetente Mitarbeiter/innen,

“die durchaus zwischen ihrer Parteiengebundenheit und

~der rechtlich kérrekten Wirdigung eines Sachverhalts
zu unterscheiden wissen,

~ Mitarbeitervertretungen k&nnen sich unter gewissen Um-
“sténden auch hier Unterstitzung erbitten. Sie kénnen
dabei Hinweise auf arbeitsrechtliche Perspekfiven erhal-
ten, die fir die Bearbeitung eines konkreten Falles wei-
terflhrend sind. Wenn dariber hinaus diese Personal-
referate (z.B. gegeniber Plarrgemeinden) kirchenauf-
sichtsrechtliche Funktionen wahrnehmean, so kénnen
* Standpunkie der Dienstgeber unter Umnsténde variieren.
Mégliche Folge: Mitarbeiterinteressen sind ielchter
durchsetzbar. i
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Offensive Kommunikationsstrukiuren
in Didzesanen Arbeitsgemeinschaften
Mitarbeitervertretungen bediirfen eines Ne’rzwerkes der

-Unterstiiizung und der Kontakte.

Diszesane Arbsitsgemeinschaften haben dle Aufgabe
solche Netzwerke zu inifiieren. :
Mitarbeitervertretungen sind vielfack defensiv. Sie rea-
gieren, stoit zu agieren.-Manche MAVen ardwaorten Je-
diglich, statt zu fragen, und handeln nur nach Aufforde-
rungl. ' ’ ’

Um Beteiligung im kirchlichen Dienst wirksam weitér-
zuentwickeln, brauchen Ml’rcrbelterverireiungen offen-
sive Kommunikationsstrukturen.

Die Geschéfisstellen der Didzesanen Arbeitsgemein-
schaften missen sich stéirker als "Servicepunide’ versie-
hen und auf Mitarbeitervertretungen zugehen. Indem
sie unterstiizen-und Dienste offensiv anbiefen;, . moti-
vieren sie Arbeit vor Ort. :
Indem Funkfionére auf die Basis zugehen, senken sie
Schwellen, die die. Kooperaiion behindern.

Beispiele fir offensive
Kommunlkailonsstrukiuren
MAV-Datei

Die Geschéfisstelle der Didzesanen Arbeitsgemein-
schaft legt eine MAY-Datei an, in der u.a. verzeich-
net ist; GréBe der Institution und Zweck, Narhen der
Mitarbeitervettreter /innen, Verzeichnis von Seminar-
besuchen und Kontakte zur Geschiftsstelle. Diese
Datei muBl permanent aktualisiert werden,

Bezugsperson

Alle Mitarbeiterverirelungen der Diszese erhaltén eine
"Bezugsperson”. Das kdnnen DIAG-Yorstandsmit-
glieder, Mitarbeiter/innen der Geschéftsstelle oder
erfabrene MAVler sein. Diese Bezugspersonen mel-
den sich bei “thren Mitarbeiterveriretungen” regelmd-
Big, erkunden Probleme und eruueren Unterstifzungs-
wiinsche, -

Fragebogenaktion

Pro Jahr wird zu wechselnden Themen eine Fragebo-
genaktion durchgefihrt. Durch frankierte Rickum-
schitige.wird ein guter Rickiauf sichergestellt.: The-
meri-solcher Befragungen kénnten sein: Arbeitszu-
friedenheit, Verhdlinis Mitarbeiter /Dienstgeber, Ar-
beitsplczizsicherhei’r Arbeitsplotzgestaltung. Die Ergeb-
nisse werden publiziert und dienen der Didzesanen
Arberisgememschuﬁ als Arbelismuienallen

MAV weille Flecke ‘

{ Einmal im Jahr kontaktet die Didzesane Arbeitsge-
meinschaft solche Institutionen, die keine eigene MAV
haben, und erkundigt sich, ob die Vorschriften ge-
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mé&f § 10 der MAVO eingehalten wurden, Bei die-
ser Gelegenheit bemiht man sich, aus dem Mitar-
beiterkreis Ansprechpartner/innen zu finden.

Ruckfragen

Wenn eine Mitarbeitervertretung weder an Forthil-
dung noch an Regionaliagungen teilnimmt und sich
nie in der Geschéifisstelle meldet, soflie Motivfor-
schung betrieben werden. Ein personhcher Brief oder
ein freundlicher Anruf reichen oft schon aus, um eine
engere Bindung herzustellen,

Zeifung

Jeder gréfere Betrieb in Deutschland hat eine Be-
triebszeitung. Kénnte es nicht lohnenswert sein, eine
eigene Zeitung zu publizieren, die innerhalb einer
Ditzese verdffentlicht wird? Sie erscheint zum Bei-
spiel viermal im Jahr und publiziert Wissenswertes

fir die Mitorbeiterschatt.

Keinte Einzelkéimpfe

Mitarbeitervertretungen bedirfen des Zusammenwir-
kens Gber die eigene Institution hinaus. Sie bediirfen
der personellen und der sachlichen Hilfe.

Sie bedurfen einer Ansprache von aufien, damit sie bei
ihrer schwierigen Tatigkeit wissen, dafl sie nicht allein
agieren. Mitarbeiterveriretungen dirfen sich nicht ein-
zelkémpferisch erleben.

Sie miissen sich eingebunden wissen in das Gesamt
des kirchlichen Dienstes.

Statt den ohnehin problematischen Zentralismus der
katholischen Kirche im Mitwirkungsbereich fortzuset-
zen, sollten sich Mitarbeitervertretungen und’ deren’ Ar-
beitsgemeinschaften bemihen, auf horizontaler Ebene
Verkniptungen zu schaffen, die vertikal ermutigt und
verstarkt werden.

Eine Steigerung des SethsthewuBtseins ist gefragtl

Hans Georg Ruhe, Goslar

Wenn der Chef ruft ...

Gesprachsvorbereitung und Gesprachsfihrung

Es ist kurz vor Diensfende. Manfred P, Vorsifzender der
Mitarbeitervertretung, réumt seinen Schreibtisch ouf,
packt das Butterbrotpapier in die Tasche und will in
den Mantel schliipfen. Die Tir geht auf: Dr. S., Leiter
der Einrichtung, informiert ihn fahrig, er beabsichtige,
Withelmine B zum néchstméglichen Zeifpunkt anzustel-
len. Wie Manfred P, ja wisse, mUsse die freie Stelle sehr
schnell besefzt werden. PersonafeéngpoB drohe, die Ar-
beif breche zusammen. Dr. 5. $chaut Manfred P in die
Augen und sagt: "Sie stimmen doch zu, oderg”

Diese und dhnliche Erfuhrungen huben die meisten Mit-
arbeitervertretungen schon- .gemachi, Sle kennen Dienst-
geber, die zy Gespmchen emgelc:den haben, dber nicht
punkilich waren. Sie sind in manchen Flurgesprachen
untergegangen Und haben sich von Yorgesefzten schlich
bequmschen lassen. Sie kennen AuBerungen von Vor-
gesefzien wie' "Das haben wir so nie gesagt' oder "Dus
war nie verembcrf“ Mancher Dlensigeberveﬂre’rer hat
manchem Mitarbeitervertreter schon vertravensvoll auf
die Schultern geklopft und gesagt: "Ja, wenn Sie eher
zu mir gekommen wéren..."

Die Haupttatigkeit von Mitarbeitervertretungen be-
steht im Fohren von Gesprichen,

Gespréiche, die Ergebnisse zeitigen sollen, bedirfen
~einer guten Vorbereitung, klarer Strukturierung und
transparenter Nacharbeit,

Gesprachspartner nach der
Mitarbeiterveriretungsordnung

§ 2 und § 3 der Mitarbeitervertretungsordnung regelt,
wer Dienstgeber, Dienstgeberverireter oder leitender
Mitarbeiter im Sinne der MAVO ist,
Vier "Qualitéten® von Leitung $ind zu unfeischeiden:
1. Der Dienstgeber, der als Rechistriiger-der Einrich-
tung fungiert {z.B. der’ @rénemlwkur der Caritasver-
band oder das Kuratorium]. -
Die Mitarbeitervertretung kemmt mindestens einmal
im Jahr mit dem Diensigeber zu einer gemeinsamen
Sitzung zusammen {§ 39 MAVQ). Zu dieser Sitzung
l&dt der Dienstgeber ein.- Dariiber hinaus schreibt
- die MAYO vor, daB weitere'Gespriiche zwischen dem
- Dienstgeber und der Mitarbeiterveriretung regelma-
Big stattfinden sollen. - :
Solche Gespriiche dienen in der Regel der Standort-
- bestimmung: Die grofie Linie einer Einrichtung wird
besprochen, Perspektiven der weiteren Arbeit aufge-
zeigt. Solche Gespréche sind insbesondere dann
notwendig, wenn mit den leitenden Mitarbeitern/
innen keine kooperativen Wege gefunden werden.
2. Viele Mitarbeitervertretungen treffen sich regelma-
Big mit dem/der Leiter/in der Einrichtung, um das
"Alltogsgeschéft" abzuwickeln. Durch RegelméBig-
keif kann sich die Kontinuitét entfalten, die die nach
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§ 26 geforderte "vertrauensvolle Zusammenarbeit"
fordert.

3. In gréBeren Einrichtungen fungieren Personalchefs.
Sie entscheiden Uber Einstellungen, Ansteliungen oder
Kindigungen und sind hautig zustéindige Gespréchs-
partner/innen. '

4. Gesprdche mit einem sonstigen Mitarbeiter/in in
leitender Stellung (§ 3 Abs. 4 MAVO} sind immer
dann zu fihren, wenn es einen Zusammenhang zwi-
schen den Entscheidungsbefugnissen des leitenden
Mitarbeiters und den Beteiligungsrechten der Mit-
arbeiterveriretung gibt.

Gesprdchskonstellationen

Mitarbeiterveriretungen mijssen Fragen und Proble-

me bewdltigen, die mit unterschiedlichen Partnern/

innen einer Einrichfung gelést werden Sie missen

erkennen:

® Welches Problem ist auf welcher Ebene verbindlich
2u besprechen oder zu [8sen?

® Welcher leitende Mitarbeiter/in ist mit entsprechen-
der Problemidsungskompetenz ausgestattet?

® Sind die Entscheidungsstrukturen verkifilich oder wer-
den Entscheidungen auf der néichsththeren Ebene
kassiert?

Mitarbeitervertretungen massen differenzieren:
® Wer hat Entscheidungskompetenz?
In Gesprachsvorbereitungen muf3 die MAV darauf
achten, diese Kompetenztridger weder zu unterlau-
" -fen noch zu Ubergehen. Gespréche gelingen dann,
“'wenn die Kompetenz des Gegenibers wahr- und
ernsigenommen wird. Die MAY mufd sicher sein, ouf
-der angemessenen Gespriichsebene zu verhandeln.

@ Gibt es ginen Zusammenhang zwischen Entschei-

“dungsbefugnis und Beteiligungsrechten?

Fiir die Mitarbeitervertretung mufi unzweifelhaft er-
kennbar sein, daf die Entscheidung des Gegentibers
in der Einrichfung auch "das’ letzte Wort" ist. Wenn
- dies nicht gegeben ist, verhondeh‘ sie mit dem fal-
- “schen Gespréchspartner.
Ein Einrichtungsleiter, der sich nicht fes’flegen will
und immer die Rickversicherung vom Dienstgeber
braucht, macht deutlich, dafl er nicht der richtige
Gespriichsparther ist. Leitende Angestellte sind nor
. dann Partner einer Milarbeitervertretung, wenn sie
“nicht als Brieftréger ihrer Vorgese’rz’ren fungieren.

" Es gehdrf {auch) zur Selbstachtung von Miférbeiter-
vertretungen, die jeweils richlige Kompetenz einzu-
fordern. Die Idee der Dienstgemeinschoft geht da-
von aus, dafd dem"Organ" Mitarbeitérvertretung dos
zur ‘gesetzlichen Vertretung berufene "Organ" des

Dienstgebers gegentbersteht. Deswegen Handelt es *

sich beim § 39 MAVO um ein starkes Recht; das lei-
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der von Mﬂarbeﬁer’veﬁreiungen nur zu selten genutzt
wird.

Mitarbeitervertretungen handeln immer in ihrer Ge-
samtheit. Mitarbeiterverfretungen entscheiden gemein-
sam. Der Vorsitzende einer Mitarbeitervertretung hat
keine Sonderrachte, sondernist Moderator eines Fnt-
scheidungs- und Mitberatungsprozesses. Die be-
rGhmten Tir- und Angelgespréiche {"Sie stimmen doch
zu, ader?") haben in der Regel keine Rechiskrofl.

Gespriiche miissen vorbereitet, reflektiert durchgefihri
und nachbereitet werden. Die folgenden Leitlinien sol-
fen Hilfers und Denkanregungen geben, die bisherige
Praxis zu befragen. Sie sollen ermutigen, Gespriiche
mit dem Dienstgeber oder Dienstgebervertretern ge-
zielter und effizienter zu fihren.

~ Gesprichsvorbereitung

Mitarbeitervertretungen sollten auf die Vorberedung yan

Gesprichen ausreichend Zeit verwenden:

@ Welche Themen will die Mitarbeitervertretung behan-
deln, welche Themen wird dos Gegeniber anspre-
chen?

@& Wie wird die Mitarbeitervertretung vom Gegeniiber
wahrgenommen?

® Wie schditzt die MAV den Gesprcxchspar’rner ein?

Leltfrqgen fur die Vorbereitung

1. Was ist der strategisch ginstigste Zeitpunkt tir das
. Gesprdch?
2. Weif} der-Partner/in, was die MAY will2 (Klare In-
formation vorher, kein Uberfallgespréch.} Wer ist in-
- formierter Gber die Thematik: der Dienstgeber oder
die MAV?
. Was ist das Ziel des Gespréiches?
. Gibt es Teilziele? -
. Erwartet die Mitarbeitervertretung Streit, .will sie
Streit?

[0 ]

- 6. Wie schatzt der Dlenstgeber/vertre’rer die Kompe-

tenz der MAV ein2

!‘.‘{_‘__"'7.'Was will die Mﬂcrbetierverfreiung mindestens er-

relchen'a

L _;573 Welche Einwande moB dle Mltarbelterveﬁrefung er-

* warten, welche Yorurteile?

9. Wie sfeh}‘ die Mliarbenerverlrefung persénlich zum

Gesprachspuriner (offen /heimlich)2 Gibt es Vor-
behalie? Sind diese sachlich. oder unsachllch be-
griinget?

' 10. Welches Interesse hat der Dlensigeberveﬁrefer/ in

am Gespréch, welche Ziele, Erwartungen und Win-
sche hat der Diensigebervertreter?

11. Mit welchen Argumenten muB die learbeﬁerver}re-
fung rechnen?

12, Wie wird die Gesprachssﬂuuhon sein (Zen Sdz-

ordnung, Leitung)?
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13, Wenn das Ziel nicht erreicht wird: Hat die Mitar-
beitervertretung eine ldes, wie der Gespréchsfa-
den weifergefihrt werden kann?

Das Gespréch

Wenn die Mitarbeitervertretung vorbersitet ist, trifft sie
sich ohne Hektik vor dem Gespriich und geht gemein-
sam in die entsprechende Sitzung —  nicht ohne die
Rollen verteilt zu haben:

1. Wer redet fir die Mitarbeifervertretung? Wer sorgt
datir, dof} das Gespriich zu einem konstruktiven

- Ergebnis fuhrt?

2. Wer beobuochtet und versucht, festgefohrens Ge-
spréchssituationen aus dieser Position heraus zu kor-
rigieren?

3. Wer protokolliert und halt-das Besprochena fur die
Nachbereitung fest?

4. Wer ist der deutlich Fordernde und wer - der nach-
giebig Verhandelnde?

Sollen Rollenwechsel vollzogen werden'3 Kénnen
diese vollzogen werden? :

Der gelingende Verlauf eines Gespréiches hangt quch
davon ab, wie wohl sich die Partner/innen fohlen. Mitar-
beiterveriretungen sollten dafiir Sorge tragen, daf die
‘Gespréchssituation (Raum, Sitzordnung, efe.) von ihr
mitbestimmt werden kann. Ein Dlensfgeberveﬁrefer der
hinter seinem Schreibisch sitzen blelbf wc:hrend sich
“die Mimrbelferveriremng davor aufreiht, hait schon des-
halb starkeres Gewicht, weil er immer wneder symbo-
lisch seine Macht demonstrlert {durch die Baorriere
Schreibtisch, durch Telefonote, efc.). Mitarbeiterver-
tretingen solhen sich nicht scheuen, solche Sitvationen
in ihrem Sinne zv veréndern.

Anregungen for dqs Gespmch

Emler}ung

® Positive, Grundems‘lellung zum Gesprcch

L] Angemessene Haltung und Erscheinung .

® Blickkontakt

® Bejuhende situationsgerechte BegriBung

e Difinition des Gespriichsgegenstandes und Andeu-
tung des Gesprqchszneles

Wihrend des Gespriiches:

# Dos Gegentibier kénkret ansprechen {z.B. mn} Namen)
® Redktionenbeobtichian

® Eigenes Gesprichsziel vergegenwdrtigen

'®.Michtvon Pausentirritieren lassen

& Nicht von Stértnandvern irritieren lassen
® Auch eigene Gruppe embezuehen - thkkon’rc:kf Auf
gobenverteilorg, .

AbschluBl des’ Gespriiches:
® Den Abschluﬁ bewuB1 herbelfuhren und das Ergeb-
nis konkret festhalien

& Auf Abschlufisignale achien

@ In der Abschluiphase nicht dramatisieren

® Schon im Rahmen der Gespréchsvorbereitung eine
entsprechende Abschluﬁfmge formulieren

@ Nicht zu frih resignieren

@ Alle Entscheidungen und Beschlisse emdeuhg mind-
lich oder schriftlich benennen ‘

® Gesamtentscheidungen in Teilentscheidungen auf-
[sen.

Gelingende Gespriiche mit Dienstgebern oder deren Ver-
fretern/finnen héingen auch daven ab, wie fair sie ge-
fuhrt werden. Winkelziige, Tricks oder Ausbremsungen
des Gesprdchsgegners fithren in der,Regel nur zu kurz-
tristigen Erfolgen, langfristig aber.zuMachteilen: Die
MAY wird nicht mehr ernst genommen. Gespréchsfih-
rung ist dann erfolgreich, wenn sie seriés vorbereitet
und durchgefihrt wird, wenn sich in diesar . Sriositét
auch die Kompetenz des Gegenibers offenbart. Eine
solche Grundeinstellung hindert nicht, die Winkelziige
des Gengeniibers mitzubedenken, sollfe aber nie dazu
verleiten, sich &hnlich zu verhalten.

Mitarbeitervertretungen befinden sich struldurell aut der
gleichen Ebene wie Dienstgeber und deren Vertreter.
Sie sind aber auch Mitarbeiter/innen, d.h. Untergebe-
ne der Yorgeselzten, die auf der anderen Seite des Ti-
sches dls Dienstgebervertreter sitzen. Daraus erwéichst
die besondere Pikanterie mancher Gespréichsverléufe:
individuelie Kréinkungen Gberlagern sachliche Lésungen,
symbolisches Machtgezerre verunmdglicht faire Ver-

ltufe, Eifersucht verstellt den Blick fiir das strukturell

Notwendige, und Neid fihrt in resignative Haltungen.
Gezielte Gesprédchsvorbereitung muf} dies mitbedenken.

Nachbereitung

@ Gespriiche mit-dern Dienstgeber und dessen Verh'e-
ter missen nachgeurbeitet werden. Je bedeutsamer
das Gespréich war, desto mehr Zeit sollfe'sich die Mitar-
beiterveriretung-dofir nehmen, Die Leitfragen (sie-
he oben), die:fir die Gespriichsvorbereitung formu-
fiert wurdep, dienen auch der Gespriichsnachberei-
iung s

@ Die MAV soll'}e das Gespmch proiokollleren bzw. ein
Protokoll veronlc:ssen, das dem. Partner/in mit der
. Bitte umi Gegenzeml‘nung zugele;fet wird.

. Sind Besch!usse - gefafit worden, ist nach angemes-
sener Zelt zu b rprufen, ob sie umgesefzt wurden.
Zur Nuchberelf g eines Gespraches gehért .auch
die Kom‘rolle der Er._,_ O »

Kenntnisse des Arbelfsrenh’res wlrken sleh nur dann-fir
die Mitarbeiterschaft aus, wenn sie auch umgesetzt wer-
den. Umsefzung geschrehf vor’allen Dmgen fn Gespm-
chen. -

Gespréiche zu fohren kdn'n"m!an lermen...
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Hans Georg Ruhe, Goslar
Die Neuen sind da
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Mitarbeitervertretungen nach der Wahl

Die Amiszeif war vorGber. Zur Mitarbeitervertretung
wurde gewdhlt, Vier der funf alten Mitglieder stellten
sich zur Wahl, drei davon wurden gewéihi. Eine Kolle-
gin und ein Kollege woren die "Neuen”,

Unsicherhetien auf beiden Seiten:

# Kénnen wir so weitermachen wie bisher?

® Werde ich Vorsitzender bleiben?

® Wieviel Erfchrung haben die Neven?

@ Wieviel Arbeit werden sie uns machen?

® Halten sie in dem so eingefahrenen Alltagsgeschift
auf?

® Mufl ich jefzt die Mami machen und die Kollegen
arbeitsrechilich an dis Hand nehmen?

Qder:

® Werden wir von den Mitarbeitern als Ansprechpart-
ner/in akzeptiert?

-® Welchen Blick wird der Dienstgeber werfen: den an-
erkennenden, den mifigiinstigen oder den spéth-
schen?

. ® Wo erhalte ich erste Informationen tiber meine Rech-
te?

® Werden die Alfen mich in meiner neuen Funkfion
begleiten?

® Muf3 ich erst einmai Protokoll schreiben und Kaffee
kochen?

® Darf ich meine ldeen einbringen?

& Wieviel Arbeit kemmt auf mich zu?

Solche und dhnliche Fragen kennen Sie bestimmt aus
threr ersten Zeit als Mitarbeitervertreter oder Mitarbei-
tervertreterin, Und Sie kennen die anderen Fragen,
wenn Sie ein alter Hase sind.

Wahlen sind unausbleibliche Schnitistellen im Geschaft
einer Mitarbeitervertretung. Sie beenden funktionieren-
de Arbeitsprozesse abrupt, Kollegen, die man sc gern
dabei gehabt hétte, wurden nicht wiedergewihlt. Un-
hekannte, unvertraute Gesichter tauchen auf.

In dieser Phase entstehen Unsicherheiten, die durch
eine sorgftdltige Planung und umsichtige Einfihrung der
"Neuen" abgefangen werden kénnen. Zeiten nach der
Wahl sind Umbruchzeiten: Unsicherheiten kénnen po-
sitiv fr notwendige Neuorientierungen genutzt werden,
Neue Aufgaben- und Arbeitsverteilungen fihren zu
Imageverdnderung und mehr Dynamik.

Hier finden Sie Hinweise fir die Zeit nuch der Wahl.
Diese Anregungen missen auf dem Hintergrund der
Einrichtungen Uberprift und medifiziert werden,

Die rechtliche Situation

Schon eine Woche nach der Wahl soll die erste Zusam-
menkunft einer Mitarbeiterveriretung stattfinden. Dazu
hat der Vorsitzende des Wahlausschusses einzuberu-
fen. Dieser Vorsitzende bleibt nur so lange in der konsti-
tuierenden Sitzung, bis der Vorsitzende der Mitarbei-
tervertretung gewdhlt wurde und die Leitung Gbernimmt.
Der WahlausschuBvorsitzende ist damit entlassen.
Die Funktionstréiger der MAY werden mit einfacher
Mehrheit gewdhlt. Die Rahmenordnung fir eine Mitar-
beitervertretungsordnung [MAVO) sieht in § 14 zwin-
gend die Wahl des Vorsitzenden vor, stellvertretender
Vorsitzender und ein Schriftfuhrer "sollen® gewihlt wer-
den. Die MAYO macht keine weiteren Vorschriften zur
ersten Sitzung der Mitarbeifervertretung.

Der Vorsiiz

Schon bei der Wohl der oder des Vorsitzenden sind
erste GrundUberlegungen féllig. Gemeinhin wird man
sich fir einen Kollegen/Kollegin entscheiden, der Er-
fahrung als Mitarbeitervertreter hat. Das erleichtert den
Ubergang in die neue Periode. Gleichwohl! sind mit
einemn solchen pragmatischen Schritt auch Gefchren
verbunden: Wird der alte Vorsitzende wiedergewiihlt,
so kann dies bedeuten, daft alte, manchmal festge-
fahrene Arbeitsmuster wiederholt werden und neue Kol-
leginnen und Kollegen wenig Méglichkeiten haben, das
Miteinander zu bestimmen. Zwar hat nach der Miiarbei-
tervertretungsordnung der Vorsiizende keine Sonder-
rechte — die Mitarbeitervertretung handelt immer als
ganze -, aber der Vorsitzende leitet die Sitzungen und
koordiniert in der Regel Arbeitsanfalle und Arbeitsab-
ldute. Er oder sie hat faklisch eine starke Position.
Auch in Mitarbeiterveriretungen hat sich die "Jobrota-
tion" bewtihrt. Der alte Vorsitzende, wenn er als Mitar-
beitervertreter wiedergewdhlt worden ist, verzichtet auf
das Amt und reiht sich wieder in die MAY ein mit der
Bereitschaft, die neve Vorsitzende in den ersten Mona-
ten bei ihrer Arbeit zu unterstitzen und zu begleiten,
Dies kann auch fir andere Amier gelten.

Geplanie Wechsel von Aufgaben fohren in der Regel
zur Erhdhung des Kompetenz-Potentiales einer MAV,

Die konstituierende Sitzung

ErfahrungsgemaB werden in der konstituierenden Sit-
zung lediglich die rechtlich notwendigen Schritte ein-
geleifet. Dies ergibt sich aus dem pragmatischen Um-
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stand, daf} diese Sitzung sehr schnell nach der Wahl
stattfinden mufl.

Steht wenig Zeit zur Verfigung, sollte man lediglich eine
kurze Vorstellungsrunde machen und sich auf einen
neuen, ldngeren Termin, der der Arbeitsplanung dient,
verstindigen, Das Ergebnis der konstitulerenden Sii-
zung (die Funkfionsbesetzung) sollte den Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern sowie dem Dienstgeber in kur-
zer Form bekannt gemacht werden — verbunden mit
dem Hinweis, daf} zu einem spéteren Zeitpunkt weite-
re Informationen folgen bzw. Gespriichsverabredungen
keabsichtigt sind.

Die erste Arbeitssitzung

Die konstituierende Sitzung kann selbstverstandlich
auch mit ersten Arbeitsplanungen angereichert werden.
Ob dies maglich ist, héingt vom Terminkalender der
Beteiligten ab.

Vorstellung und Kennenlernen

In der ersten Phase der Zusarnmenarbeit kommen auf
den/die-Vorsitzende/n wichtige koordinierende Aufga-
ben zu. In einem méglichst zwanglosen Ambiente mufd
dern neuen Gremium Gelegenheit gegeben werden,
sich gegenseitig kennenzulernen. Ein ausfihrliches Vor-
stellen gehdrl dazu. Welche Erwartungen und Win-
sche werden mit der neuen Aufgabe verbunden? Ha-
ben die neuen (und alten) Mitglieder der MAV sich selbst
schon "Arbeitsouftrage” gegeben: Wefiir wollen sie sich
besonders einsetzen?

Der Vorsitzende / die Vorsitzende kann erfragen, wel-
che ersten Informationen notwendig: sind und ob mit
der Wahl Schwierigkeiten im Dienstbereich verbunden
waren, :

Im Mittelpunkt sollte das Bemiihen stehen, miteinan-
der ins Gespréch.zu kommen und erste Erwartungs-
haltungen abzukléren.

Schwebende Verfahren .

Oft ibernimmt die neve Mitarbeitervertretung von der
alten Mitarbeitervertretung schwebende Verfahren, d.h.
Gesprichsiaden mit dem Dienstgeber missen wieder
aufgenommen, arbeitsrechtliche Verfahren weiter be-
tricben, MAV-Initiativen fortentwickelt werden. So aus-
tihrlich wie nétig und so knapp wie méglich sollte der
Vorsitzende (iber diese Verfchren informieren.

Die MAV legt fest, wer den Fortgang betreibt. Zweck-
méBig kann es sein, die Neuen sofort einzubeziehen,

d.h. konkret: Ein altes und ein neues Mitglied kom-
mern sich gemeinsam.

Alden.
Der Vorsitzende informiert Gber die Akten der MAY und
die Arbeitsmittel, die zur Verfigung stehen. Je infor-

mierter sich die Neuen fiihlen, desto eher erlangen sie
Sicherheit auf dem ungewohnten Arbeitsfeld.

Dafl den Neuen bei dieser Gelegenheit ein Text der
MAVG, maglichst mit Kommentar, ausgehéndigt wird,
versteh? sich von selbst.

Dienstgebergespréich

Spiitestens nach der ersten Arbeitssitzung solite der
Versuch unternommen werden, mit dem Dienstgeber
und seinem Vertrefer ein Gespriich zu vereinbaren. Die
neue MAY stellt sich vor und knipft Kortakte, Um die
Arbeitsatmosphdre von méglichen Streitpunkten zu
entlasten, ist es sinnvoll, ein solches Vorstellungs-
gesprich nicht mit konkreten Anliegen zu belasten.
Bestenfalls wird aut geplante Vorhaben und Arbeits-
projekte verwiesen werden mit dem Hinweis, daf} die
MAV zu gegehener Zeit um ein erneutes Gesprdch bit-
ten werde,

Kontakt zu anderen MAVen _
Sehr schneil sollte die gewihlie MAV sich bei der zu-
stindigen Diszesanen Arkeitsgemeinschaft melden und
die notwendigen Informationen (Numen der Gewéhl-
ten und Funktienen) Gbersenden. Viele Didzesane Ar-
beitsgemeinschaften erstellen Wahlunterlagen, in de-
nen solche Rickmeldebdgen enthalten sind.

Wahlauswertung ,

In der Arbeitssitzung sollte die Wahl ausgewerlet wer-
den. Wie hoch war die Wahlbeteiligung? War die In-
formation tiber die zur Verfigung siehenden Kandida-
ten ausreichend? Gab es Schwierigkeiten, MifBhellig-
keiten? ist ausreichend inhaltlich informiert worden?
Woas kénnte besser gemacht werden?

Uber dissen Gespréchspunkt wird ein Kurzprotokoll er-
stelll, das dem néichsten Wahlausschuf zur Wahlvar-
bereitung dient.

Die MAV kann dariber hinaus den alten Wahlousschuf
biften, seine Erfahrungen ebenfalls schriftlich zu fixie-
ren.

Stimmungen ,

MAV-Sitzungen sind meistens "Sitzungen". Das Wort lést
Assoziationen wie "trocken”, "langweilig”, "umsténdlich"
oder "drgerlich" aus. Gerode die erste Sitzung sollte
solche Assozictionen nicht erméglich. Es muf} deutlich
werden, dafi Mitarbeitervertretungsarbeit bei aller Ar-

beit und allem Frust auch Spaf machen kann.

Ehemalige Mitglieder der MAV

Wenn mon wiedergewdhlt werden wollte, aber aus-
scheiden muBie, so ist dies fir die Betroffenen immer
auch eine Kréinkung. Gerade deswegen ist die neue
MAY gehalten, alte Mitglieder einfOhlsam’zu verab-
schieden. Dies ist nicht allein eine Frage des ‘Anstan-
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des, sondern auch eine Frage des solidarischen Mit-
einanders. Ehemalige Vertreter/innen in der MAY sind
u.U. auch zukiinftige (wenn sie bei der nachsten Wahl
gewdhlt werden sollten). Sie haben oft sehr viel Sach-
kompetenz erarbeitet, die der nsugewéhlien MAV zur
Verfigung stehen kann, Ein gekréinkter ehemaliger Mit-
arbeitervertrater wird sich einer weiteren Kooperation
verweigern.

Gemeinsame Sitzung
Die neue MAV [adt die alten Mitglieder zu Kaffee und
Kuchen ein. Dabei werden Erfahrungen ausgetauscht.

Besuch
Der Vorsitzende der neven MAY besucht die ausge-
schiedenen Mitglieder an ihrem Arbeitsplatz, Uberbringt

ein kleines Geschenk und bedankt sich fir das Enga-
gement.

Mitarbeiterversammliung

Auf einer Mitarbeiterversammlung werden die ausge-
schiedenen Kolleginnen und Kollegen verabschiedet.
Dabei wird auf die Tatigkeit hingewiesen, um die sie
sich besonders verdient gemacht haben.

Brief

In einem persénlich gehaltenen Brief dankt die neue
MAV den qusgeschiedenen Mitgliedern.

Patenschaften

Neuen MAV-Mitglieder kisnnen "Arbeitspartner/innen®
zur Seite gestellt werden. Disse Aufgabe Gbernehmen
die wiedergewdhlten MAV-Mitglieder oder ausgeschie-
dene MAV-Mitglieder.

Sie fohren in die Arbeit ein, informieren Uber rechtlich
und sachlich Motwendiges, weisen auf Informations-
quellen hin, beraten hinsichtlich der Forfbildungsan-
gebote und erarbeiten {vielleicht) gemeinsam die wich-
tigsten Abschnitte der MAVO. Fragen kénnen unvorein-
genommen gestellt und beantwortet werden, Patenschaf-
ten haben den Vorteil, daB die reguldren Sitzungen
mit mglichst wenig "Nachhilfearbeit belastet werden.

Aufgabenverteilung

Méglichst bald nach der erfolgten Wahi muB sich die

Mitarbeitervertretung einen Uberhlick dariber schaf-

fen, welche Aufgaben zu bewiltigen sind. Gerade gré-

fere Mitarbeiterveriretungen tun gut daran, fir diese

Autgaben Arbeitsteilungen vorzunehmen.* Die Auf-

gabentéilung kann nach unterschiedlichen Kategorien

und Kriterien erfolgen:

1. nach Funktionen,

2. nach lokaler Présenz der Mitarbeiterverireter/innen
{ein Mitarbeitervertreter ist z.B. fOr eine Station, fur

BASISWISSEN

mehrere Stationen oder einen Gebdudeteil zusian-

dig),

3. nach Fach- oder Feldkompetenz einzelner Mitglie-
der.

Neugewdhlte Mitarbeitervertretungen loufen Gefabr,
dafl die alten Hasen die Felder unter sich aufteilen und
die neven als "Auszubildende” betrachten. Bei der Auf-
gabenverteilung ist es hilfreich, neven Mitgliedern klar
umrissene {wenn auch anfangs kleinere) Tétigkeiten
zuzuweisen. Dies erméglichi Orlenﬁerung und exem-
plarisches Finarbeiten. Es erhdht die Handlungs-
sicherheit.

AuBenkontakte

Frihzeitig muf eine MAY festlegen, wie die Auﬁenkon-
takte realisiert und die Neuen beteiligt werden. Auflen-
kontakte hieifit z.B. Teilnahme an Mitgliederversamm-
lungen, Beteiligung an Regionaltagungen oder Arbeits-
treffen der jeweiligen Diszesanen Arbeitsgemeinschaff.
Neue Mitarbeitervertreter werden sich verstandlicher-
weise zuerst ouf die eigene Einrichtung beziehen wol-
len. Das Denken Uber diesen Rahmen hinaus muB aber
bald einsetzen, domit das Versténdnis fir die Vernet-
zung wéichst.

Arbeitsplanung
Mitarbeitervertretungsarbeit leidet oft darunter, daft sie
unkoordiniert und ungeplant erscheint. Arbeitsprojekte
verschwinden irgendwann in der Versenkung, weil sie
zu lange betrieben wurden und zu wenig Ergebnisse ge-
zeitigt haben. Die neue Mitarbeitervertretung sollte frith-
zeitig festlegen, welche konkreten Arbeitsvorhaben an-
gegangen werden und wie die realistische Zeitpiunung
auszusehen hat. Das erméglicht Kontrolle der Effizienz
und Uberprifung eigener Erfolge oder MiBerfolge.
Plunung in diesem Sinne heifit: .

1. Festlegung der Aufgaben und des ZIe|ES
2. Festlegung der Verantwortlichkeit (wer macht es?)
3. Festlegung des Zeitrahmens
4. Festlegung der Kontrolle {wie erfolgreich waren wir2)
Eine MAV, die schon zu Beginn der Zusammenarbeit
sich an deutliche Arbeitsmaxime hili, wird auf Daver
erfolgreicher sein als diejenige, die eher zufillig oder
nur auf Anforderung des Dienstgebers agiert.

Freistellung

Die MAVO regelt grundsétzlich, daB Mitglieder der Mit-
arbeitervertretung zur ordnungsgemaBen Durchfihrung
ihre Aufgaben im notwendigen Umfang von den dierist-
lichen Téfigkeiten freizustellen sind. Kommentare und
Rechisprechung gehen davon aus, daf} die "Notwen-
digkeit" dallein von dem Orgon "Mitarbeiterveriretung”
{und nicht etwa-vom Dienstgeber) festgestellt wird.
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Wenn es hier zu Streitigkeiten kommt, kann gemaR § 15
(5) die Schlichtungsstelle angerufen werden,

Grofere Mitarbeitervertretungen haben das Recht auf
Freistellung in einem prozentual festgelegien zeitlichen
Umfang {vgl. § 15 Abs. 3). Die Regelung der Freisiel-
lung in einem solchen Fall gehdrt zu den schwierige-
ren Aufgaben einer Mitarbeitervertretung. Hier mis-
sen Finzel- gegen das MAV.-Gesamtinteresse, Dienst-
geber- gegen Mitarbeiterschafisinteressen, Erfahrung
gegen Engagementbereitschaft abgewogen werden.

Uber Art und Umfang der Freistellung solite zu einem
méglichst frohen Zeitpunkt in der MAV gesprochen wer-
den, damit die Rahmenbedingungen fir alle Befeilig-
ten {auch fur den Dienstgeber) klar sind.

Sicherheiten schaffen

Neue Mitarbeitervertreter/innen wissen oft nicht, wel-
che Rechte ihnen zustehen, wie Arbeitskontakte herge-

stellt werden missen, wie die Rahmenbedingungen
ihrer Arbeit sind.

Zy Beginn der neuen Periode missen diese Ausgangs-
bedingungen gemeinsam geklart werden. Dabei ist die
Unterstiitzung durch die erfahreneren Kolleg/innen not-
wendig.

Vorgesetzieninformation

Im Rahmen der Mitarbeitervertretungsarbeit fehlen die
MAV-Mitglieder an ihren Arbeitsplétzen. Dariber sind
die jeweiligen Dienstvorgesetzten frihzeitig zu infor-
mieren. Das Fernbletben vom Arbeitsplaiz sollie fir Vor-
gesetzte und Mitarbeitende méglichst kuikullerbur sein.
Je klarer die Vereinbarungen sind, desto eher ist das
Arbeitsumfeld bereit, sich auf die dqmus.@njs_’r_ehenden
zuséitzlichen Belostungen einzustellen. Der Vorgesetzie
kann-entsprechende Zeiten in der Arbeitsablaufplanung

berlcksichtigen. Daf3 dariber hinaus unvorhergese-
hene Termine enistehen, sollte von Anfang an deutlich
gemacht werden,

Information des Dienstgebers

Der Dienstgeber sollle ber die zeitlichen Konsequen-
zen, die aus der MAV-Arbeit resultieren, ebenfalls in-
formiert werden. Dies trégt zu verfrauensvoller Zusam-
menatbeit bei, erhéht die Transparenz und sichert u.U.
Konflikie mit dem unmittelbaren Dienstvorgesetzten ab.

Information der Mitarbeiterschaft

Nach der Wah! sollte die Mitarbeiterschaft Gher Pérso-
nen, Arbeit und Arbeitsvorhoben der neuen Mitarbeiter-
vertretung infarmiert werden. Je nach Gréfie der Ein-
richtung kann dies schriftfich, in einem persénlichen
Varstellungsgespriich oder bei einer Mitarbeiterver-
sammlung geschehen. Die neuen Mitglieder der MAV
mUssen bestrebt sein, sich als Inferessenvertreter még-
lichst bei allen Mitarbeiter/innen bekannt zuv machen.

In grofien Einrichtungen sind Rundgéinge in einzelnen
Abteilungen oder Stattonen empfehlenswert. Dariiber
hinaus kénnen Fotowéinde u.&. zur Popularisierung der
neuven Mitarbeitervertretung beiiragen.

Fortbildung

Viele Bildungshduser und Diézesane Arbeitsgemein-
schaften bieten z.B. unmittelbar nach einem einheitli-
chen Wahlzeitraum EinfGhrungen in die Mitarbeiterver-
tretungsordnung ein. Neue Mitarbeiterverireter sind gut
beraten, diese Angebote anzunehmen und so ihre
Handlungssicherheit schnelt zu erhéhen. Gleichzeitig
kénnen erste Kontakte zu Mitarbeitervertretungen au-
Berhalb der eigenen Einrichtung entstehen,

Neue Mitarbeitervertrefungen missen sich auf neve We-
ge begeben und gleichzeitig alie Plade weiterfithren,
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Hcms Georg Ruhe, Goslar
Was tun, wenn ...

Vom Umgang mit Ordnungen, Gesetzen, Handbuchern und Kommentaren

Der Direktor des Bildungshauses Z. berichtet in der
Mitarbeiterversaommiung: Das Kuratorium hat beschlos-
sen, die Kiiche zu schiiefen und die Verpflegung der
Seminargdste einem sogenannten Catering-Unterneh-
men zu fjberfragen Die Mittags- und Abendmahlzeiten
werden in notwendiger Anzahl angeliefert, das Frith-
stiick wird weiter im Haus zubereitet werden.

Die drei Kiichenmitarbeiferinnen werden nicht entlas-
sen, sondern im Haus umgesetzt. Die MaBinahmen sol-

len, so der. Direktor, zum néchsten Ersfen w:rksam wer-
den. Ein rechtsyiltiger Vertrag mit dem Catering-Un-
ternehmen wurde von ihm bereits abgeschlossen.

Mitarbeitervertretungen sind in ibrer Arbeiispraxis tég-
lich mit unterschiedlichen "Féllen" konfrontiert, die sie
“lésen missen. Ohne eine fundierte jurisfische Vorbil-
dung zu haben, sollen sie mit Gesetzen, Verordnungen,
Kommentdren ‘oder Handbiichern umgehen und sich,
wie Professionelle, mit diesem Handwerkszeug vertraut
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machen: Sie missen Texte fir ihre Analyse nutzen und
daraus Schritte {Or die Praxis ablsiten.

luristerei ist {0r Laien eine oft trockene und undurch-
schaubare Angelegenheit. Das, was von auBen verwir-
rend erscheint, unterliegt aber, dringt man in die Ma-
terie fiefer ein, einer Systematik, die sich auch einem
Laien erschlieffen kann. Versteht er die Grundziige die-
set Systematik, fallt es ihm erheblich leichter, mit Ge-
setzen, Ausfilhrungsbestimmungen oder Kommentaren
umzugehen. Wichtig ist nicht, zu wissen, was wirtlich
in der Mitarbeitervertretungsordnung oder in Geseizen
steht. Wichtig ist vielmehr zu wissen, wie Texte bezogen
auf einen konkreten Foll erschlossen werden kénnen.

In diesem Beitrag sollen der Mitarbeitervertretung Basis-

anregungen for den Umgang mit juristischem Hand-

werkszeug gegeben werden:

— Wie analysiere ich einen Fal|2

- Wie bewerte ich thn?

- Wie erschlieBe ich mir die Mitarbeitervertretungsord-
nung, die Arbeiisgesetze?

— Welche weiteren Hilfsmittel stehen mir zur Verfiigung?

Merke: Auch Jurist/innen beherrschen die Mitarbeiter-
vertretungsordnung und deren Kommentare nicht wért-
lich. Ihr Fachwissen beruht auf der Féahigkeit, Texte ziel-
gerichtet und schnell zu erschlielen. Das ist ternbar
und hat wenig mit einem Universitétsstudiom zu fun.

Die Entscheidungen im Bildungshous Z. dienen im fol-
genden als Grundlage, Yorgehensweisen und Hand-
werkszeug fir Mitarbeiferveriretungen zu erschlieBen.

Genaue Darstellung bzw.
Vergegenwdrtigung des Falles

Die Ausgangslage wird dargestellt, Dazu ist es hilfreich,
die vorkommenden Fokien zu benennen. Das kann
schriftlich oder aber im Alltag gespriichsweise gesche-

hen. Fir Laien ist es hilireich, die einzelnen Fakien
schriftlich festzuhalien.

Der Direktor des Bildungshauses Z. berichiet in der
Mitarbeiterversammlung: Das Kuratorium hat be-
schiossen, die Kiiche zu schlieBen und die Verpflegung
der Seminargdste einem sogenanaten Catering-Unter-
nehmen zu Sbertragen. Die Mittags- und Abendmahl-
zeiten werden in notwendiger Anzahl angeliefert, das
Frihstick wird weiter im Haus zubereitet werden.

Die drei Kichenmitarbeiterinnen werden nicht eni-
lassen, sondern im Haus umgesefzt. Die MaBnahmen
sollen, so der Direktor, zum néchsten Ersten wirksam
werden. Ein rechtsgiltiger Vertrag mit dem Catering-
Unternehmen wurde von ihm bereits abgeschlossen.

Die mafBgeblichen Fakten des vorliegenden Falles sind
somit markiert. Die Mitarbeitervertretung hat zu pri-
fen, ob der Fall ausreichend dargestelit bzw. beschrie-
ben wurde. Dazu einige
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Leitsatze

® Jeder Fakt gibt Auskunft; welche? — Wenn z.B. von
drei Kochenmitarbeiterinnen die Rede ist, mifite die
MAY daraus ableifen kdnnen, welche Vergiitungsgrup-
pe diese Kolleginnen haben, wie lange sie schon im
Haus kifig sind, usw.

o Jeder Faki ist definiert bzw. impliziert weitere notwen-
dige Informationen. — Wenn vom Direktor oder Kura-
forium die Rede ist, so muB klar sein bzw. geklart wer-
den, welche Verantwortung sie haben. Ist das Kurato-
rium Dienstgeber und der Direkior Dienstgeberver-
treter im Sinne des § 2, Abs. 2 MAVO?

® Sind im vorliegenden Fali Rechisquellen erkennbar,
die angewandt werden missen?

Dazu wertet die MAV die Fokten. Auch eine ungeiibte
MAY wird schnelf zu dem Urteil kommen, dal3 die MAV
zu beteiligen ist: Es geht um Umsefzungen im Hause und
Veréinderungen von Arbeitsverfahren. Schwieriger wicd
die Bewertung des Falles durch den rechisgiiltig geschlos-
senen Yertrag mit einem Dritten (dem Catering-Uniernch-
men). Hier greifen z.B. Bestimmungen des BGB-Vertrags-
rechtes. Dies kann erste Hinweise auf die weitere Be-
handlung des Falles geben. Unter Umstanden miissen
Rechisquellen angewendet werden, die eine andere Ge-
wichtung als das kircheninterne MAVO-Recht haben.

Leitfragen fir Fallanalysen

1. [st die Mitarbeitervertrelung zusténdig? Welchen
Status haben die beteiligten Dienstnehmer/innen?
Sind sie Mitarbeiter/innen im Sinne der Ordnung?

2. Wer vertritt die Dienstgeberinferessen? — Ist der
Verhandlungspariner zustandig? — st er berech-
tigt, den Fall im Kontakt mit der Mitarbeitervertre-
tung abschtieBend zu bearbeiten?

3. Durch welche Paragraphen der MAVO wird der
Fall erfaf3t? — Gibt es lediglich eine Zusténdigkeit
Uber die Generalklauseln oder finden sich defi-
nitive Erwghnungen, die auf den vorliegenden
Fall anwendbar sind?

4. Creift weiteres Recht (z.B. Arbeitsgesetze) in den
Fall ein? - Welche Auswirkungen hat das auf die
Handlungsméglichkeiten der MAV?

5. Welches formal-rechtliche Verfahren sieht die

© MAVO vor? — Gibt es dazu Alternativen?

6. Sind bislang alle formal-rechtlichen Schritte ein-
gehalten worden:

- durch den Dienstgeber/-vertreter?
~ durch die Mitarbeitervertretung?

7. Welche Verhaltens- bzw, Lésungsméglichkeiten
sieht die MAVO vor?

a) Wie ist dies rechtlich begrindbar?

b) Wie missen die toklisch-strategischen Schritte
aussehen?

c) Gibt es Handlungs-/Verhaltensalternativen?
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Im ersten Schritt einer Fallbewertung ist die Ausgangsla-
ge so umfassend wie maglich zu kldren. In dieser Phose
mufd die Mitarbeitervertretung fragen, ob ihr tatsdch-
lich alle Fakten zur Verfugung stehen, die sie zur Be-
wertung benétigi. Gegebenenfalls mu hier durch den
Dienstgebervertreter nachgebessert werden, oder die
MAY muf3 - bei unzureichender Kooperation — versu-
chen, sich diese Fakten selbst zu besorgen, um einen
vollstéindigen Uberblick ber die Problemlage zu er-
halten,

Welche Fragen sind gestellt, welche
Probleme missen gelost werden?
Nach einer ersten Bewertung der Fakten mufi die

Mitarbeiterveriretung fragen, welche ihrer Rechte be-
rihrt werden.

® Das Kuratorium' hat beschlossen
Héfte die Mitarbeitervertretung schon im Vorfeld, also
vor BeschluBlassung beteiligt werden miissen? Wenn
ia, was folgt aus dieser Nichtbeteiligung?

® Der Direktor teilt mit
Hat der Direktor Rechte der Mitarbeitervertretung ver-
letzt?2 Wenn ja, welche?

® Auf der Mitarbeiterversammiung
Ist es korrekt, den Sachverhalt den Mitarbeitern zu
unterbreiten, ohne vorher die Mitarbeitervertretung
informiert zu haben?

® Die Kiche wird geschlossen
Sind Befelllgungsrecl-ﬂe der MAV verlatz worden da
hier ein Arbeitsverfahren grundiegend verdndert wird?

® Drei Kiichenmitarbeiterinnen werden umgesetzt
Welche Beteiligungsrechte hat die MAVZ Wie wirkt
sich die Umsetzung auf die Arbeitsverirage der Kolle-
ginnen aus? Sind Anderungskundlgungen vorgese-
hen oder diese evil. schon ausgesprochen? Wurde
mit den drei Mitarbeiterinnen gesprochen? Haben
sie evil. schon ihr Einversténdnis erkldrt2 Welche Kon-
sequenz hat die Fristsetzung? Werden auch dadurch
Rechte der MAY beriihrt, oder wird ein Mandeln der
MAY verunméglicht? Was folgt daraus?

® Ein rechisgiitiger Vertrag
Wie wirkt sich diese Setzung durch den Dlenstgeber
aus? Sind der MAY die Hénde gebunden? Weiche
Maéglichkeiten der Gegenwehr bestehen? Wie sind
die Aussichten zu bewerten? Welche Rechtsgiter mis-
sen gegeneinander abgewogen werden?

Diese und, wenrn man den Fall in der Praxis tatstich-

lich bearbeiten und 18sen miifite, weitere Fragen sind

an den vorliegenden Fall zu stellen.

Gut gestellte Fragen
sind halbe Antworten

Die Mitarbeitervertretung bearbeitet den Fall anhand
der gestellten Fragen und erschlieft demit Rechtsquel-

len. In diesem Fall ist erkennbar, daf insbesondere fol-

gende Rechtsquellen zu Rate gezogen werden miifiten:

- die Mitarbeiterveriretungsordnung,

- der Arbeitsvertrag,

—das in der Dibzese giltige KODA-Recht bzw. die
AVR, {evil.} das BGB, auch wenn die Rechislage klar
zu sein scheint. {Es unterféllt dem Direktionsrecht des
Arbeitgebers, solche Vertrige zu schlieBen. Er ist na-
tirlich dennoch verpflichtet, die MAYO dabei zu be-
achten.)

Antworten fGhren zu konkreten
Verhaltensschritten

In diesem Beitrag kann das weitere takfische Vorgehen
nicht behandelt werden. Hinweise dazu finden sich z.8.
in friheren Artikeln der Reihe *Basiswissen” der ZMV.
Grundsatzdich gilt: Jedes Handeln einer Mitarbeiter-
vertretung soll rechilich begriindet und hergeleitet sein.
Mitarbeiter/inren "aus dem hehien Bauch” zu vertreten,
ohne eine enisprechende Grundlage fir diese Verire-
tung zu kennen oder benennen zu kénnen, fihrt mei-
stens in die lrre. Man liefert sich unnétig den Argumen-
ten der Dienstgeberseite aus und wird als Gesprachs-
partner/in nicht mehr ernst genommen.

Orientierungsfragen
fir weitere Schritte

® Welche Schritte mufi/kann die MAY gehen?

@ In welcher Reihenfolge sind diese bei Beachtung
welcher Formalien zu gehen?

® Was kann die MAY nach der Milarbeitervertretungs-
ordnung maximal, was minimal erreichen?

" Die Gestaltungsfaktaren im Arbeitsrecht haben unter-

schiedliches Gewicht und unterliegen einer Hierarchie.

"Das Recht der einen Stufe leitet sich in der Regel ab

aus dem Ubergeordneten Recht der anderen Stufe. Dies
ist bei vielen Fragen, die eine Mifarbeitervertretung be-
hondelt, zu beriicksichtigen. Zwar ergibt sich aus der
Uberordnung einer Rechtsquelle nicht unbedingt de-
ren Yorrang, dennoch ist es ein erster Hinweis auf Be-
deutung und Gewicht.

Die Stufen des Arbeitsrechtes

1. Uberstaatliches Recht (z.B. Européisches Recht}

2. Grundgeseiz

3. Gesetze (Bundes- oder Liindergesetze, kirchliche
Gesetze ~ Grundordnung oder Mitarbeitervertre-
tungsordnung)

4. KODA-Beschiisse bzw. cl|e AVR des Deutschen Ca-

ritasverbandes (bzw. Tarifvertriige)
. Betriebsvereinbarungen- .
. Arbeitsvertrag

‘o

- 7, Direktionsrecht (Welsungsrechf) des Dienstgebers.
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Hinzu treten als weitere Rechisquellen die sogenannte
“*betriebliche Ubung" und das "Richterrecht".

Gerade im Arbeitsrecht haben sich die Rechisquellen
durch ein umfangreiches Richterrecht vervollkommnet.
Im Laufe der Johrzehnte wurden durch Gesetze nicht
geregelte Tutbestinde per Gerichtsentscheide normiert,
die oft durch héchstrichierliche Spriche bestdtigt wur-
den. "Richterrecht" heif}t nicht, dof} dies "Gesetze" sind,
die ohne die Legislative entstanden sind; vietmehr ha-
ben Gerichte im Wege der Rechisforthildung den An-
wendungsbereich von Gesetzen erweiter! oder einge-
schrénkt. Durch eine Vielzahl gleichartiger Urteile hat
dieses Richierrecht quasi Gesetzeskraft erhalten.

Bei den oben dargesteltten Stufen ist zu bericksichti-
gen, daf} die Mitarbeitervertreiungsordnung ein kirch-
liches Gesetz ist und deshalb zur Stufe 3 gehért.

_Klor ist, dof} auch die Kirchen den staatlichen Geset-

“zen unterfallen, d.h. arbeitsrechtlich gibf es kein Son-
derrecht der Kirche. (Es gehért zu den weit verbreiteten
lrtimern in der Mitarbettervertretungsarbeit, daf} die
Kirche sozusagen einen rechisfreien Raum vorfande,
.den sie nach eigenem Gutdiinken fillen kénne.) Eige-
ne Gestaltungsréume ergeben sich nur aus dem Selbst-
bestimmungsrecht (Art. 140 GG i.Vm. Art. 137 {3]
WRV). Dies findet seinen Niederschlag zum Beispiel in
der von den Bischéfen erlussenen Grundordnung.

Im Fall des Bildungshausss Z. dirfte anhand der ar-
beitsrechflichen Stufenleiter deutlich werden, dof hier
~ die Mitarbeitervertretungsordnung v.U. konkurriert mit
dem BGB (Stufe 3), dofl hier Rechte aus dem Arbeits-
vertrag berihrt werden (Stufe 6) und dafl der Dienst-
geber offensichilich gewillf wor oder isf, von seinem
Direktfionsrecht (Stufe 7) Gebrauch zv machen. Ob
dariber hinaus die Frage der "betrigblichen Ubung"
tangiert ist, kann hej der knappen Fallbeschreibung
nicht beurteilt werden, Wirden z.B. eingeréumte Rech-
te der Kiichenmitarbeiferinnen (etwa kosterlose Einnah-
me einer Mahlzeit withrend der Arbeitszeit) berihrt, so
miBte auch dies in die Uberlegungen einbezogen wer-
den. Dafl dariiber hinaus die entsprechenden KODA-
Beschlisse bzw. die AYR zu beachten sind, bedarf kei-
ner naheren Erléuterung.

Wie arbeiten mit Gesetzen?

Wie oben schon dargestellt, ist die MAYO ein kirchli-
ches Gesetz. Es bindet, wie jedes staatliche Gesetz, alle
in gleicher Weise.

Unzweifelhaft mufi die Mitarbeitervertretung im Bil-
dungshaus Z. die Mitarbeitervertretungsordnung zu Rate
ziehen, um den Fall zu bearbeiten bzw. zu l3sen,
Foigende Arbeitsschritte sind notwendig:

1. Die Mitarbeitervertrelung proft, was das kerrekie Vor-
" gehen des Dienstgebers bzw. seines Vertreters nach
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der MAVO gewesen wiire. Juristen nennen dies den
Normalfall.

. Die MAV Uberprift die einzélnén Fakten. Welche

Rechte hat der Direktor nach der MAVO, welche das
Kuratorium? Wer ist Dienstgeber, wer ist Diensige-
bervertreter, und sind z.B. die betroffenen Kichen-
mitarbeiferinnen Uberhaupt Mitarbeiterinnen im Sin-
ne der MAVO [siehe § 3 der MAVO}? Erst wenn die-
se Ausgangslage geklért ist, kann die Mitarbeiter-
vertretung Ubergehen zu

. Welche Abweichungen vom "Normalfall” sind zu

konstatieren? Durch welches Fehlverhalten der
Dienstgeberseite wird der Fall zum *Problemfall"?

. Die Mitarbeitervertretung Gherprift, in welchem Pa-

ragraphen der Mitarbeiterveriretungsordnung

Aussagen zu dem vorliegenden Fall getroffen sein

kénnten. Folgende Zugangsméglichkeiten bestehen:

- Ein Blick ins Inhaltsverzeichnis kann erste Aufschlis-
se geben, dirfte aber nicht entscheidend weiter-
fihren,

-~ MaBigeblich fir konkrete Félle in der MAV-Arbeit
ist in der Regel der Abschniit ¥ "Zusammenarbeit
zwischen Dienstgeber und Mitarbeitervertretung".
Nach Blick in die Paragrophentberschriften die-
ses Abschnittes wird deutlich, daf} einige Paragre-
phen nicht werter geprilt werden mussen, da sie
nicht zuireffen kénnen (z.B. die §§ 30, 31, 34).

— Nach diesen "Ausschluiverfahren® bleiben einzel-
ne Paragraphen Ubrig, die ggfs. gelesen werden
missen. Dies gilt insbesondere fUr die §§ 29 (“An-
hérung und Mitberatung"), 32 ("Vorschlagsrechi"),
35 {"Zustimmung bei sonstigen persdnlichen An-
gelegenheiten") und ggfs. 37 ("Antragsrecht").
Auch § 36 {"Zustimmung bei Angelegenheiten der
Dienststelie") kénnte zutreffen.

Die Generalklauseln der Mitarbeitervertretungsord-

nung, die die Beleiligungsrechte der MAV allgemein

beschreiben (§ 26-28) bedinfen der Berlcksichti-
gung, da hieraus fir nohezu dlle Eiille ein zumin-
dest "schwaches" Beteiligungsrecht abzuleiten ist,

Die Arbeit mit der MAVO bedarf also zuerst der Su-

che nach den Paragraphen, die auf den Fall gegebe-

nenfalls anzuwenden sind.

Die MAVO (als Gesetzestext verdffentiicht] verfigt

ber kein eigenes Stichwortverzeichnis. Die Kommen-

tare zur MAYO haben ein sehr ausfihrliches Stich-
wortverzeichnis, mit dem zutreffende Paragraphen
gefunden werden kénnen.

. Wie sind Paragraphen zu *lesen"?

Paragraphen gliedern sich normalerweise durch vier
Elemen’re
. Die Uberschrift, die dle Hc:uphnhalie zusammen-
falt.

- 2. Abséitze, die den Inhalt des Paragraphen gliedern,
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3. Sdtze, die die Abschnitte weiter untergliedern.
Dariber hinaus gibt es in komplizierten Geset-
zeskonstruktionen Unterabschnitte. Dies wird im
tolgenden vernachléssigt.

Wenn Gesetze "richtig" gebaut sind  — wir unterstel-
len hier den Normalfall - so sind sie hierarchisch
gegliedert. D.h. der Abschnitt unterféllt der Uber-

schrift, der Satz unterfallt dem Abschnitt und re-

gelt dessen Bestimmungen weiter aus.

Wenn die Mitarbeitervertretung des Bildungshauses Z.
zu dem Schiufl gekornmen ist, daf es sich bei der MaB-
nahme um eine "Einschrénkung ... von Einrichfungen
oder wesentlichen Teilen von ihnen" handeln solite, so
findet sie mafigebliche Bestimmungen dozu in § 29.

In der Uberschrift wird deutlich, da es sich hierbei um
den Sachverhalt der Anhérung und Mitberatung han-
delt. Wenn die MAYO dies bejaht, ergibt sich aus dem
ersten Absatz, dafl sie ungentgend einbezogen wor-
den ist. Dies wird durch den zweiten Absatz noch ein-
mal untermavert, tm dritten Absatz schildert das Ge-
sefz den Normalfall der Beteiligung "Anhérung und
Mitberatung”. Die Mitarbeitervertretung kann nun die-
sen Normalfall darstellen und feststellen, in welcher
Art der Dienstgeber abgewichen ist und dadurch das
Normale zum Preblem gemacht wird. Daraus lassen
sich ggfs. Ferderungen ableiten, die wiederum in der
MAVQ benannt sind (z.B. Absaiz 4 oder 5 von § 29
oder das Verfahren zur Schlichtung), Paragraphen rich-
tig zu lesen bedeutet auch, die Einschrankungen in den
Paragraphen zu lesen.

Wiirde im Bildungshaus Z. lediglich die Kaffeemaschi-
ne stillgelegt und statt dessen Automoienkaffee ange-
boten, so handeite es sich hierbei nach § 29, Absaiz 1,
Satz 18 sicherlich um eine Einschrankung in den Tétig-
keiten der Einrichtung. Aber genauso unzweifelhaft
diirfte sein, dafi es sich hierbei nicht um die Einschran-
kung von "wesentlichen Teilen” der Einrichiung handelt.
Es ist eine Marginalie, die nicht der heschriebenen Be-
teiligung unterliegt.

Ein anderes Beispiel: Im normalen Sprachgebrauch wird
immer von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen geredet.
Dies tut auch die Mitarbeiterveriretungsordnung, nimmt
ober gleich am Anfang des Gesetzes eine wesentliche
Einschrénkung vor. In § 3 werden die Mitarbeiter defi-
niert, die Mitarbeiter im Sinne der Mitarbeiterverire-
tungsordnung sind. Andere in den Einrichtungen Tti-
ge sind eben keine Mitarbeiter im Sinne dieser Ord-

nung und unterfallen auch nicht dem Mitwirkungsrecht
der MAVO.

Daraus ist ableitbar: Nichi nur einzelne Paragraphen
sind hierarchisierend aufgebaut, cuch die’ Gesetzes-
texte im ganzen beinhatten hierarchische Ordnungen.
in der Regel werden am Anfang die cligememen Vor-

Der Kemmtar v von Frey/Schmitz-Elsen/Coutelle wird

schriften geregelt, um Giltigkeiten, z.B. fur verschie-
dene Gruppen u.4. (vgl. § 1 der MAVO), festzulegen.
Faustregel fur das Studium von Gesetzestexten: Para-
graphen grindlich lesen und insbesondere den Worten
Aufmerksamkeit schenken, die Einschrénkungen oder
Erweiterungen signalisieren.

Das austihrlich geschilderte Umgehen mit Paragraphen
in der Mitarbeitervertretungsordnung ist gencuso an-
zuwenden aut andere Gesetze. Hier trift allerdings ein
weiteres Hilfsmitfel hinzu: Die meisten Gesetzespubli-
kationen verfigen Uber ein ausfishrliches Sachverzeich-
nis oder Stichwortverzeichnis am Ende des Bandes. Mei-
stens werden Uberbegriffe gebildet, die fett gedruckt
sind, und darunter Unteriiberschriften benannt, die zu
speziellen Fragestellung fohren.

Wenn in einem Buch mehrere Gesetzestexte verdffent-
licht sind, so bezieht sich das Sachverzeichnis oft auf
atle Gesefze. Dies hat Vorteile und Nachteile for die
Suchpraxis. Der Vorteil: Die MAV erhélt einen Uber-
blick, welche Gesetzestexte fir den vorliegenden Fall
Uberhaupt in Frage kommen kénnten; der Nachfeil:
Da die Zahl der publizierten Gesetze (bei den "Arbeiis-
gesetzen® div z.B. 35) sehr hoch ist, kann das Sachver-
zeichnis nicht entsprechend ausfihrlich sein.

Es ist anzunehmen, dafl mit der Fortentwickiung des
Publikationbestandes im CD-ROM-Bereich die Zugriffs-
méglichkeiten zu den einzelnen arbeitsrechilichen Be-
stimmungen fir Laien immer einfacher werden. Auch
diejenigen, die das kirchliche Arbeitsrecht publizieren,
werden sich diesen Zugriffsmoglichkeiten in den kom-
menden Jahren nicht mehr verschlieBen kénnen.

Wie arbeiten mit Kommentaren?

Zur Mitarbeitervertretungsordnung gibt es zwei ernst-
zunehmende Kommentare: der "Frey/Schmitz-Elsen/
Coutelfe" {erschienen im Lambertus-Verlag Freiburg)
und der “Bleistein/Thiel" {erschienen im Luchterhand-

Verlag Neuvwed] Landléufig werden diese beiden Kom-
mentare dadurch unterschieden, da man dém ersten
einen offizidsen Charakter zuspricht und ‘déssen Dikti-
on fir dienstgeberfreundlich hélt, wahrend. der "Blei-
stein/Thiel" fir diensinehmerfreuﬁdlich ‘gehtdten wird.
Eire solch plokative Unterscheidung'trifft den Stichves-
halt nur ungenau und hilft in der Arbeitspraxis nicht wei-
ter, Bei genauem Verglemh heider Kormentare kommt
man in Einzelfragén zu dem Schluf, daf die Gewich-

tungen tihnkich oder ubef“mcht immer einer "Seite" zu-

zuordrien sind, "

von Mumrbelier\reﬁre’rungen héufiger angewandt. Dies

durfte vor dllen Dingen zwei Griinde haben:

1. Da ihm der;obengenannie Ruf nachgeht, wird unter-
stellt, daB sich auch Dienstgeber in Strel?fqilen eher
auf |hn bemehen
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2, Er ist in seinen Kommentierungen umfangreicher
und dadurch oft ergiebiger. Diese Ergiebigkeit ist al-
lerdings auch nachteilig: Inshesondere neue MAY-
Mitglieder verstricken sich schnell und sehen anschlie-
Bend vor lauter Paragraphen die MAYO nicht mehr.
Die Empfehlung: Beide Kommentare gehdren in
die Hand von Mitarbeitervertretungen. Anféngern
wird als erster Umgang der Bleistein/Thiel nitzen,
Fortgeschrittene sollten dann Frey/Schmitz-Elsen/
Coutelle hinzuziehen,

Kommentare orientieren sich in ihrem Aufbau an den
Paragraphen des Gesetzeswerkes, das sie kommentie-
ren. Darlber hinaus verfigen sie Ober ein ausfihrli-
ches Stichwortverzeichnis, das nach einem &hnlichen
Muster entwickelt wurde wie die Sachverzeichnisse von
Gesetzespublikationen. Der Frey/Schmitz-Elsen/Cou-
telle druckt im Stichwortverzeichnis die Paragraphen-
hinweise fett, die vorrangige Bedeutung fur die Klarung
von Sachverhalten haben,
Im Kommentar selbst werden zuerst der Paragraph dar-
gestellt und dann anhand von Randnummern Sach-
verhalte diskutiert, die den jeweiligen Paragraphen
weiter austillen. Fir den § 29 MAVO z.B. bedeutet dies,
daf nicht nur alle 19 geschilderten *Angelegenheiten*
kommentiert werden, sondern dariber hinaus auch
Randthemen, die damit im Zusammenhang stehen.
Die Orientierung wird fir lesende Mitarbeiterverire-
tungen dadurch erleichtert, daB wichtige Stichworte in-
nerhalb dieser Bemerkungen nochmals fett gesetzt sind.
Durch Querlesen ist man relativ schnell in der Lage,
die Kommentierung zu finden, die zur Lésung eines
konkreten Falles benstigt wird.
Die Kommentare zur MAVO verweisen immer wieder
auf die Rechtsprechung und hier inshesondere auf sol-
che Urteile, die im Zusammenhang mit Betrigbsrats-
oder Personalratssireitigkeiten stehen. Daraus werden
immer dann Schlisse gezogen, wenn auf eigene kirch-
liche Rechtsprechung {der Schlichtungsstelten) nicht zu-
rickgegriffen werden kann. Kirchliche Rechtsprechung
ist gegenwiirtig unterentwickelt, Ein Richterrecht hesteht
in den Kirchen faktisch nicht,

Kommentare haben natirich keine Geselzeskraft und

kénnen auch nicht den Stellenwert des Richterrechtes

einnehmen, Letziendlich sind Kommenﬂerungen immer

Auslegungen der Kommentatoren. Seridse Kommen-

tare aber sind wichtige Quellen bei Streitigkeiten zwi-

schen Diensigeber und Mitarbeitervertretungen, um

Rechissicherheit zu erlangen. Sie haben sozusagen

Schiedsrichier- und Erklérungsfunktionen, chne aber

fiir die beteiligten Parteien lefziendlich bindend zu sein.

Wie arbeiten mit Handbichern?
_ Handbiicher* wollen wesentliche Bereiche eines Rechis-

gebictes fir den Laien und den Professiopellen lesbar "
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aufbereiten. Sie orientieren sich nicht nur an einzelnen
Gesetzen, sondern an Gesetzeskomplexen, und versu-
chen, diese z.B, kapitelweise abzuhondeln bzw. zu be-
schreiben.

Gute Handbiicher verfigen tber ein sehr entfaltetes
Inhaltsverzeichnis und ein ebenso gut erarbeitetes Stich-
wortverzeichnis. Anhand dieser beiden Mittel kann sich

" eine MAY einen ersten Uberblick Gber ein Rechisteilge-

biet verschaffen und wahrnehmen, welche Fragen in
einemn Fall zu priffen sind. Handbiicher ersparen mei-
stens nicht das Studium von Gesetzen und deren Kom-
mentare, verschaffen aber in dem Sinne Handlungs-
sicherheit, daB dos jeweilige Teilgebiet auf seine Be-
deutungszusammenhiénge hm "abgeklopf" werden
kann.

Die Kommentare in Handbiichern sind die Kommen-
tare des Autors oder der Autorin und unterliegen &hn-
lichen Einschriinkungen wie Gesefzeskommentare. Re-
nommierte Handbicher {siehe z.B. die in der Fufinote
benannten) sind auch in Rechtsstreitigheiten zitierfshig,
d.h. die Ansichten der Autoren dirften z.B. in einem
Schlichtungsverfahren Bedeutung haben.

Manche Handbicher haben auch eine Funkiion, die weit

" Uber das Juristische hinausgehen. Sie setzen sich mit

Durchsetzungsstrategien auseinander und fihren in
Taktikfragen der Betriebsrats- bzw. Mitarbeitervertre-
tungsarbeit ein. Ein solches Handbuch gibt es im Be-
reich der Kirchen, sieht man von Einzelversffentlichun-
gen zu Teilgebieten ab, derzeit leider nicht.

Wie arbeiten mit Urteilen?

Die meisten Urteile von Arbeitsgerichten werden in Zeit-
schriften oder von Fachdiensten versffentlicht. Auch
Uber CD-ROM gibf es mittlerweile Zugriffsméglichkei-
ten auf diese Rechisquellen. In der Regel diirfte eine
Mitarbeitervertretung mit der Sichiung ven arbeits-
gerichilichen Urteilen weif (iberfordert sein. Dazu
braucht man Fachleute, und selbst einzelne Jurist/in-
nen bendtigen die Unterstiitzung entsprechender Fach-
verloge oder Fachautoren.

Urteile werden meistens so verdffentlicht, daf3 zuerst
ein Leitsaiz vorangestellt wird {in der Regel verfaBt vom
betreffenden Gericht), der dann ausfilhriich erléutert
bzw. kommentiert wird. Diese Leitsétze geben erste Hin-
weise auf die Materie und auch darauf, ob im vorlie-

- genden Fall ein solches Urteil Bedeutung haben kann.

Eine Mitarbeiterveriretung, die auf entsprechende U-
rteilslugen zuriickgreifen méchte, sollte sich der Mitar-
beit eines Juristen / einer Juristin (z.B. eines juristischen
Geschaftsfishrers / einer juristischen Geschifisfihrerin
in der Didzesanen Arbeitsgemeinschoft der Mitarbei-
tervertretungen) versichern und mit. ihm oder ihr ge-

_meinsam durch den Dschungel deum‘scher Arbeﬂsge-
‘richtsrechisprechung sireifen. :

E
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Wie arbeiten mit Jurist/innen?

Die meisten Falle, denen Mitarbeitervertretungen im All-
tag begegnen, kénnen beil entsprechendem Engage-
ment selbst geldst werden. Mitarbeitervertretungen soll-
ten Ehrgeiz entwickeln und sich nicht von Fachleuten
abhéingig machen. Allerdings siéBt man auch an Gren-
zen. Deshalb macht es Sinn, dofl in den Didzesen und
Diézesanen Arbeitsgemeinschaften Rechtskundige fur
die unterstiiizende Beraiung von Mitarbeitervertretun-
gen zur Verfigung stehen. Manchmal kann die MAV
u.U. auch Rat auf Dienstgeberseite einholen. Nicht je-
der Rechtsdirektor ist blind oder eindugig, nicht jeder
Personalchef legt das Recht nur zur einen Seite aus.

In seltenen Féllen kann sich die Mitarbeitervertretung
auch Rechisheistand bei einem Anwalt, der nicht im
kirchlichen Bereich tatig ist, holen. Die MAVO sisht aus-
drijcklich vor, dofl die MAV Gber die "notwendigen Mit-
tel', die ihr zur Verfiigung stehen muissen, selber ver-
fugt. Dies schlieBt in eng umgrenzien Fiillen auch das

. honorarpflichtige Engagement eines Rechtsanwaltes

. ein. Hier ist eine sorgfcxlhge Pritung der Noiwendlg-
. keit unerléflich.

Zuletzt

luristerei ist keine Géheimwissenschaft - auch nicht for
Laien. Wer sich Quellen systematisch erschlieBt, wird
schon nach kurzer Zeit Einblick in die Struktur von Ge-
setzestexten erhalten und mit ihnen greduktiv arbeiten
kénnen:Manche Mifarbeiterverretungenerkennen den
Reiz, der’in gut geschriebenen Gesetzeniliegt. Es ist
ein wenig wie Schachspielen:-die Regeln miissen be-
herrscht, Denkvorgéinge systematisiert {was ist zu ana-
lysieren, was auszuschlieBen?} und"}%ombinahonen fol-
gerichtig gemacht werden. - -

Der Rest-ist Inspiration und Kreohwfcn‘ zur Flndung ei-
ner Losung : P

Und wie wurden Sie im Fall des B;Idungshauses Z. vor-
gehen?

Anmerkung :

* 2.B.'Halboch/ Pciund/Schwedes/Wloizke Ubersicht Uber
das Arbeitsrechi, Bonn 1994 (Hisg, Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziolordnung) oder Schaub: Meine Rechte und
Pflichten als Arbeiinehmer, Minchen, neuaste Auflage.

" Hans Georg Ruhe, Golsar

Wie erfahren, was Kolleginnen und Kollegen denken?
Rickkoppelung der Mitarbeitervertretungsarbeit

Mitarbeiterveriretungen sind fir drei, nach der neuen
Rahmenordnung fur vier Jahre gewdhlt und missen in
dieser Zeit ihr Mandat ausfillen. Sie sind verpflichtet,
einmal im Jahr eine Mitarbeiterversammlung einzube-

“rufen und dort den "Tétigkeitsbericht" (siehe § 21, Abs.

2 MAVO) zu erstatten. Die Mitarbeiterverfretungsord-
nung kennt keine weiteren konkreten Yorschriften, wie
die MAV ihre Arbeit an die Kolleginnen und Kollegen
rickkappeln mufl.

Gleichwohl kann man aus den "Allgememen Aufguben
der Mitarbeiterveriretung” {§ 26} und aus der Pflicht zur
fnformation {§ 27) ableiten, dafl die Postulate, die fur
die Kooperation zwischen Dienstgeber und Mitarbeiter-
vertretung gelten, natirlich auch G ltigkeit fur die Koope-
ration zwischen Mitarbeitervertretung und Mitarbeiter-
schaft haben. Es wiire nahezu widersinnig, wiirde eine
MAY, die das Mandat von der Mitarbeiterschoft erhal-
ten hat, darauf verzichten, die eigene Arbeit transpa-
rent zu machen und sie auch jenseits der konkreten
Varschriften befragen oder kontrollieren zu lassen.

Mitarbeitervertretungsarbeit lebt aus diesem Koniakt
heraus und erhélt so Impulse, die fiir die tagliche Pra-
xis notwendig sind. Die Aufforderung zur "guten Zu-

sammenarbeil” gilt fir die gesamte Dienstgemeinschaft,
d.h. auch fir die Kooperation einzelner Glieder dieser
Dienstgereinschaft. Hinzu tritt gin weiteres Element von
Mitwirkung: Ml’rcrben‘erverrretungen sind demckratisch
legitimiert, und Demokratie bedarf der Kontrolle. Das
ist nie allein gine formalq Vorschnﬁ sondern hat den
tieferen Sinn, daB. es weder zu Machtmlﬁbrauch noch
zu Machfenﬁremdungen kommt

Im folgenden sollen-konkrete, Anregungen und Beispiele
dargestellt werden, wie dle Arbeit van Mitarbeiterver-
fretungen rickgekoppelt werden. kann.. Wie fir alle
Praxisanregungen gilt auch hier: Erst in der-konkreten
Arbsitspraxis erweist sich, ob Vorschldge umsetzbar
ader sinnlos, erweiter- oder verdnderbar sind,

Zu folgenden Bereichen werden Anregungen darge-
stellt:

i. Einzelkontakte zu leurbeﬂern und Mitarbeiterinnen
2. Institutionalisierte Formen _._del_'..RuckmeHUng

3. Mitarbeiterversammlung. -

Rickmeldungen zur MAVArbet’r gelingen in der Regel
am besten:in Einzelkontakten. Je nach Gréfie der In-

. stitution smd diese mcl"}tdi;mmer maglich, so dof eine

Mitarbeitervertretung auch institutionalisierte Formen
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der Rickkoppelung bendtigt. Die Mitarbeiterversamm-
lung ist nutzbar, und lefztendlich muf® das, was bel Mit-
" arbeitern erfragt wurde, immer wieder an die Basis zu-
rackgemeldet werden.

Ruckkoppelung ist ein "Pingpong-Geschaft". Je mehr Uber
Arbeitsvorgaben und Arbeilskritik gesprochen wird, de-
sto beteiligter und engagierter werden die Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen dis MAV-Arbeit begleiten.

1. Einzelkontakte -

Die MAV sollte gezielt und regelméBig olle Kollegin-
nen und Kollegen persénlich ansprechen und um
" Ruckmeldung zur Arbeit bitten. Solche Rickmeldungen
gelingen in der Regel nur dann, wenn konkret gefragt
wird. Die Frage: "Wos halien Sie von unserer MAV-Ar-
beit?" wird kaum brauchbare Ergebnisse erzielen, Auf
den Hinweis "Unser Zeiterfassungssystem soll veréin-
dert werden” hingegen wird ein Mitarbeitervertreter
konkrete AuBerungen erfahren, die dann in die Arbeit
einflieflen kénnen und verwertbar sind,

Dem Mitarbeiter oder der Mitarbeiterin mufy deutlich

‘werden, daf} die erfragte Rickkoppelung wichtig ist.

Es muB} erkennbar sein, daf} die Mitarbeitervertretung

damit "etwas macht",

Dies kann auch durch deutliche dufiere Zeichen unter-

strichen werden:

- Der Mitarbeitervertreter schreibt die AuBerung auf.
Er verspricht, sie in die MAY-Arbeit einzubringen und
sich nach einiger Zeit wieder zu melden und Uber das
Ergebnis zu berichten.

~ Es wird ein Aushang gemacht, wo iber eine Umfrage
berichtet und/oder einzelne MitarbeiterduBBerungen
- natirlich anonym - wartlich vorgestellt werden.

Die Mitarbeitervertretung kann Sprechstunden einrich-
ten. In diesen Sprechstunden kann die MAY Uber ihre
Arbait berichten, Fragen und Probleme entgegenneh-
-men. Der Mitarbeiterschaft mufl immer deutlich ge-
macht werden, was weiter geschieht. Sie muB merken,
daf} eine Anfrage nicht versandet, sondern bearbeitet
und zv Ende gefGhrt wird. Das Ende dieses Arbeitspro-
zesses mufd mitgeteilt werden. Nichts ist unbefriedigen-
der, als wenn man ein Anliegen vorgebracht hai, aber
nie erfahrt, was spiter daraus geworden ist.

2. Institutionalisierte Formen

Garade in gréfieren Einsichtungen sollte ein sogenann-
ter "Kummerkasten" ausgehdngt werden. Yon so einer
Aktion ist aber nicht zu viel zu erwarten, da ein Kasten
in der Rege! nur begrenzi genutzt wird. Wenn man sich
fir diese Form der Riickmeldung entscheidet, muf} im-
mer wieder auf dos Angebot hingewtesen werden.

Zu bestimmten Fragen, die in einer Einrichtung auf-
tauchen, kénnen Frggebogenaktionen gestartet wer-
den. Die Fragebogen werden méglichst persénlich
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Ubergeben und mit der Bitte um Rickgabe innerhalb
eines bestimmiten Zeitraumes versehen. Am besfen ist
es, wenn ein MAY-Mitglied den Bogen persénlich ab-
holt. Ein Fragebogen mub sehr einfach strukturiert sein.
Méglichst nur ein Thema sollte benannt werden. Z.B.:
"In unserer Kindertagesstéitle soll die tégliche Arbeits-
zeit von 7.30 Uhr auf 7.00 Uhr vorverlegt werden. Dies
soll fir olle Mitarbeiterinnen geiten. Sind Sie dafir?
Sind Sie dagegen? Haben Sie eine andere Idee, wie
dem Wunsch des Diensigebers noch friheren Off-
nungszeiten entgegen gekommen werden kann, chne
daf die Mitarbeiterschaft zu sehr belastet wird2"

Die Ergebnisse miissen an die Mitarbeiterschaft zurdick-
gemeldet werden. Eine Fragebogencktion ersetzt nie
die Entscheidung. Diese mufd in der Mitarbeitervertre-
tung oder aber — vorausgesetzt, die MAV will sich daran
binden - in einer Mitarbeiterversammlung geféllt wer-
den. Fragebogen kdnnen immer nur vorbereitende Funk-
tionen haben.

Unter der Voraussetzung, daB der Dienstgeber damit
einverstanden ist, kann man versuchen, Abteilungs-
versaummlungen .. einzuberufen, um gerade in gro-
Ben Einrichtungen die MAV-Arbeit in gesprdchsféhigen
Foren diskutieren zu lassen. Bei solchen Formen ist es
notwendig, doff zeitliche Vorgoben gemacht werden,
damit dem Dienstgeber deutlich ist, in welchem Male
betriebliche Belunge berGhrt werden. Auch fur die Be-
teiligten ist es hilfreich, wenn Diskussionszeilréume eine
bekonnte Begrenzung erfohren.

Ob diese Versammlungen den Charakter von Teilver-
sammlungen (§ 4, Absotz 2) haben, soll an dieser Stelle
nicht diskutiert und mufl vor Ort entschieden werden.
VerfUgt die Mitarbeitervertretung Ober einen eigenen
Roum, kénnte in diesem Raum ein Schwarzes Brett
offen ausgehéngt werden, auf dem Rickmeldungen,
schriffliche AuBerungen, Lob oder Kritik ausgehangt
wird und allen zugénglich ist.

Gerade in groBen Einrichtungen isf es hilfreich, den ein-
zeinen Mitgliedern der MAV Abteilungen als ihr "Aut-
gabengehiet' zuzuweisen. So ist hdufigerer Kontaki
méglich, und das MAV-Mitglied kann in diesem Be-
reich regelméfige Rickmeldungen einfordern.

Zu den institutionalisierten Formen der Riickmeldung
gehért auch die Bitte an den Dienstgebervertreter, die
Arbeit der MAY zu bewerten. Welche Arbeitsformen
begrifit er, welche kritisiert er? Sich fur Kritik zu 8ffnen
und ggfs. zu beantworten, férdert Vertrauen. Gleichzei-
tig ist es die indirekde Aufforderung an den Diensige-
ber, auch fir seine Person oder seine Gremien eine sol-
che Rickmeldung zuzulassen.

Eine MAY scllte immer Oberlegen, cb bei beshmmten
Veranstaliungen (z.B. Betriebsoustliigen) Zeitriume zur
Verfugung gestellt werden, in denen Fragen der Mitar-
beitervertretungsarbeit zwanglos diskutiert werden.
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Manche Mitarbeitervertretungen laden z.B. zu einem
Crillabend oder sinem Stammtisch ein, um den Kon-
takt herzustellen oder zu verbessern,

3. Die Mitarbeiterversammliung

Aut der jGhrlich stattfindenden Mitarbeiterversammlung
muB die Mitarbeiterverfretung den Tatigkeitsbericht er-
‘staften. Die Problematik eines solchen Tétigkeitsberich-
tes liegt darin, dafl manche Informationen, tiber-die
die Mdurbeﬂervertreiung verfugt, nicht konkret genannt
werden dirfen (wail z.B. "persénliche Angelegenhei-
fen beruhﬁ sind), gleichwohl ein Tétigkeitsbericht im-
mer nur dann Sinn macht, wenn er konkrete Arbeits-
schritte — Erfolg und MlBerfolg benennt.

Die Mitarbeitervertretung sollte sich nicht scheuen, auch
miBlungene Wege darzustellen und, soweit dies még-
lich ist, die Griinde dafor zu benennen. Gerade in der

“Kirche heifit Mitwirkung o MiBlingen gutgemeifiter An-

sitze. Mitarbeitervertretungen dirfen sich nicht scheu-
en, dies transparent zu machen. Aber auch das Gelun-
gene mufl gewirdigt werden, damit erkennbar wird,
daf sich das Engagement for die Dlens’rgememschuﬁ
lohnt und der Einsatz fir die Interessen von Mitarbeite-

_rinnen und Mitarbeitern nicht immer vergebens ist. Der

Tatigkeitsbericht sollte, sofern er langer ist, den Mit-
arbeitern schriftlich vorliegen. Mindlich missen dann
nur noch die zentral wichtigen Fragen benannt wer-
den, die in eine Diskussion miinden kénnen. Vorschig-
ge, wie leurbeﬁerversammiungen organisiert werden
kénnen, sind in der Reihe "Basiswissen” schon einmal
verdffentlicht worden (s. ZMV 6/1994, Hans Georg
Ruhe: 33 Vorschldge, Mitarbeiterversammlungen an-
ders zu gestalten).

Gerade bei den Rickmeldungen sollte auf die traditio-
nelle Form Podium verzichtet werden. Allein die Ande-
rung der Sitzordnung bewirkt oft schon ein besseres
Gespriichsklima (z.B. Hufeisenform, Innenkreis, Aufien-
kreis, Wechsel in der Moderation). Dariiber hmnus kann
die MAY in Pausen bitten, daf3 sich die Mitarbeiter zu
einzelhen Punkten des Téatigkeitsberichtes auf Zetteln
auflern. Diese werden dann.geordnet, ausgehdngt und
bilden wiederum Diskussionsmaterial wshrend der Fort-
fuhrung der Mitarbeiterversammlung.

Lange Referate sollten vermieden werden. Tétigkeitsbe-
richfe kénnen durch. kleine "Murmelgruppen" unfer-
brochen werden. Oder: Der Vorsitzende bittet um spon-
tane Rickmeldungen. Oder: Es'werden kleine Arbeits-
gruppen im Roum gebildet, die von jeweils einerm MAV-
Mitglied geleitet werden. Darbber hinaus sind Diskus-
sionsformen vor dem Plenum: "Pro und Contra-Dis-
kussion" (je zwei auf einer Seite) oder eine institutio-
nalisierte "Gegenrede" zum Téatigkeitshericht der MAY
denkbar. Alles, was Leben in die Versammlung bringt
und die Solidaritét nicht verletzt, ist erlaubt.

Welche Form eingesetzt wird, héngt von der jeweiligen
Gréfle der Einrichtung ab.

Gerade in kleineren Einrichtungen ist folgendes Pro-
blem zu beachten: Viele Mitarbeiterinnen und Mitar-
better trauen sich nicht, offen zu reden, solange ein
Vorgesetzter oder Dienstgeberverireter im Raum st
Manche Mitarbeitervertretung hat erstaunt feststellen
missen, dafd Meinungséuerungen in Anwesenheit von
Diensigebervertretern ganz anders. ausfallen als with-
rend- gnderer Kontakte. Sind solche Schwetlen erkenn-
bar, sollten Dienstgebervertreter nur fir einen begrenz-
ien Zeitraum — wenn Uberhaupt — zu Mitarbeiterver-
sammlungen eingeladen werden, Es férdert die Mei-
nungsfreudigkeit sehr, wenn grofie Versammilungen zeit-
weise in kleine Gespréchsgruppen aufgeldst werden.

-Und

Kritik, die an der Mitarbeitervertretung geduBert wird,
mufl méglichst f0r alle transparent sein, d.h. die Kritik
einzelner sollfe in der Regel allen anderen zugtinglich
gemacht werden, damit Digloge entstehen kénnen.
Auch die Reaktion der MAV sollte &ffentlich und allen
zugdinglich gemacht werden. Dies sefzt natirlich eine
gefundene sachliche Ebene voraus.

Rede und Gegenrede, Frage und Antwort, Argument
und Gegenargument — das alles gehsrt zu einem kon-
struktiven, manchmal auch streitenden Dialog zwischen
Mitarbeiterscheft und Mitarbeitervertretung. Wenn hier-
bei die Grenzen der FairneB bedchtet werdeni und nur

. das dffentlich acusgetragen- wird, was auch’ éffentlich

sein darf, dann.erfohren: Mitarbeitervertretungen am
ehesten, was Kolleginnen und-Kollegen denken.

3]




- Hans Georg Ruhe, Goslar

Ich brauche mal eben Ihre Zustimmung ...
Die kleinen Tricks der Machtsicherung

Die Mitarbeitervertretungsordnung (MAVO} und das
Mitarbeitervertretungsgesetz (MVG.EKD) sind kirchliche
Gesetze. |hre Aussagen sind (meistens) klar und fir
Dienstgeber und Mitarbaiterschaft verbindlich. Bedir-
fen Paragraphen der Interpretation, so gibt es dafur
Kemmentare, Schlichtungsspriche, Arbeitsgerichts-
urteile oder auch Artikel in Fcchzenschnﬁen Soweit alles
klarl Alles klar? i :

Recht bedarf der Durchsetzung, Dies ist so longe kein
Problem, wie die befeiligten Parteien ein gemeinsames
rationales Ziel vor Augen haben und ein Inferesse an
- sacherientierten Konflikteri. Wié Uberall menschelt es
auch im Verhdiltnis zwischen Dienstgebervertretern und
Mitarbeitervertretungen. Es mischen sich Sachorientie-
rungen mit individuellen Interessen, persénliche Vor-
behalte mit Solidaritéten und Unkenntnis mit Halbwahr-
“heiten zu oft schwierigen Problemlagen, die die Ausein-
andersefzungsmoglichkeit und Ausemunderse\‘zungs-
féhigkeit behindern,

Das Verhdltnis zwischen Dienstgebervertretern (Vorge-
setzten) und Mi!urbei’rerverrretungen ist auf drei unter-
schiedlichen Ebenen besflmmbur

1. die Funktionalebene,

2. die Personalebene,

3. die Individualebene.

le nach Fahigkeit, Reife und Reflekﬁons;fermégen
schiebt sich mal die eine, mal die andere Fbenein den

Vordergrund und bestimmt die sachorientierte Kon-
fiktfahigkeit.

Die Funktionalebene

Zwar geht das "Konzept Dienstgemeinschaft' von einer
grundsdtzlich idenfischen Interessenlage aller im kirch-
lichen Dienst beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter aus. Gleichwoh! wird auch bei diesem “verssh-
nenden" Ansatz unterstellt, dafd Dienstgeber eine an-
dere Aufgobe haben als Mitarbeitervertretungen. Ver-
kirzt gesprochen: Dienstgeber missen das Einrichtungs-
ziel verwirklichen, Mitarbeitervertretungen die Interes-
sen einzelner oder aller Mitarbeiter in die Waagschale
werfen. Hier entstehen u.U. Widerspriche, die geldst
werden missen. Nicht immer kann das Ziel einer Ein-
richtung den individuellen Zielen des Mitarbeiters die-
nen, und nicht immer sind die individuellen Ziele des
Mitarbeiters den Zielen der Einrichtung férderlich. Es
gehért zu den origingren Aufgaben der Dienstgeber

und Mitarbeitervertretungen, hier zu streiten, um zu ei-
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ner sachorientierten Synthese zu kemmen. Mitarbeiter-
verireiungen sollfen sich immer vor Augen halten: Qua-
|ifizierte Vorgesetzte miissen aus ihrer Funktion heraus
oftmals andere Pasifionen einnehmen als dies den
Mitarbeiterinferessen dienlich ist. Dies het nichts mit
bésem Willen oder Uneinsichtigkeit, sondern mit ihrer
Aufgabe zu tun. Erst wenn Mitarbeitervertretungen be-
reit sind, diese Funktion zu akzeptieren, sind sie in der
Lage, ihrerseits parieilich zu handeln und zu versuchen,
ihre "Funidionslogik" durchzusetzen. Dies némlich ist

. origindr Aufgabe von Interessenvertretung.
- Erst die Synthese zweier widerstreitender Positionen ist

das Ziel, nicht die Machtdurchsetzung des einen oder
des anderen,

Die Personalebene

Mitarbeiterveriretungen sind gewdhlt und haben fir vier
Jahre von der Mitarbeiterschaft eine Aufgabe zugewie-
sen bekommen. Diensigeberverireter sind bestelit. Zu
ihren Aufgaben, die per Arbeitsvertrag festgelegt sind,
gehdrt das Gesprach, die Auseinandersetzung mit der
Interessenveriretung der Mitarbeiterschaft. Withrend der
Dienstgeber in der Regel ein ungebrochenes. Selbsi-
bild {"lch bin der zusténdige Vorgesstzie"] hat, schla-
gen in der Brust eines Mitarbeitervertreters oder einer
Mitarbeiterverireterin immer zwei Herzen: das des Mit-
arbeiters, der eine klar umrissene Aufgabe per Arbeits-
vertrag zugewiesen bekommen hat, und das des Mit-
arbeiterverireters, der die inferessen der Mitarbeiter-
schaft verfolgt.

Im VYerhélinis zum Vorgesetzten befindet er sich sowohl
in einem Untergebenenverhdlinis, ist also eingebun-
denin die hierarchischen Strukturen seiner Einrichtung,
als auch auf der Ebene gleichberechtigter Partnerschaft:
Die Mitarbeitervertretung ist ein Organ, dos dem Dienst-
gebervertreter nicht unterworfen ist, sondern im Rah-
men der gellenden Gesetze gleichberechtigt gegen-
Ubersteht. Hier begegnen sich beide Seiten auf der
Funktionalebene.

In der Person des einzelnen Mitarbeiterverireters kommt
es also zu Briichigkeiten: Wenn er dem Dienstgeberver-
treter, mit dem er verhandelt, gegeniibersitzt, so sitzt
er auch seinem Yorgesetzten, der ihm Anweisungen
geben kann, gegeniber. Dieses Spannungsverhélinis
kann zu lrritationen, Schwiichungen und Verunsicherun-
gen fihren. Es bedartf einer guten Reflexion und eines
geordneten inneren und &uBeren Handlungskonzep-
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tes, um damit-angemessen umgehen zu kénnen, Denn:

Zy verfuhrensch ist es fir den Dienstgeber, auf der Kla-
viatur unterschiedlicher Ebenerizu spielen; um Mitarbei-
tervertretungen. zu verunsichern‘oder einzuschiichtern,
Mitarbeitervertretungen hingegen verfallen oft dieser
Doppelgesmhhgkelt und sind nicht mehr in der Lage,
klar zu trennen. Prqelchonsﬂachen bieten sich fur Phan~

tosien, Mutmaﬁungen und Angste an,

Die Individualebene

- Folie aller-Komrmunikationsprozesse sind-menschliche

Giunderfahrungen, die auf unterschiedliche ‘Weise in

.. Arbeitsprozessen immer wieder reproduziert werden.

Der Kommuniketionswissenscheftler Eric Berng hat
schon frish erkannt, daf vieles, was sich im Kontakt zwi-
“schen Midhschen abspielt, sogenannte Splele sind, die
sich wiederholen und die verstanden werden mussen,
wenn gélungene Gnd vor allén Dingen mifilungene For-

‘men der Kommun;kohon un’rersuch’t werden. Berne un-

ferscheidet den
= El’fern—lch-Zusfchd,
- Erwachsenen-lch:Zustand; -

' —"Kindheits Ich- Zus‘rdricl :

All unsere Kommumkchonsformen kénnen im Prinzip
aul diese einfachen Grundmuster zuriickgefChrt wer-
den. Reden (und hcnde!n] wir als Erwachsene Erwach-

senen gegentber oder als "Kind" Erwachsenen gegen-

Uber oder als Erwachsene "Kindern" gegeniber?
Ein Dienstgeber, der zum Vorsitzenden der Mitarbeiter-

- vertretung sagi: "Wie oft muB3 ich'lhnen noch erkléren,

dafl ...", spricht wie ein Vater zu ‘seinem Sohn. Fine

-Mitarbeiterveriretérin;-die zum Diénstgeber sagt: "Bitte

seien Sie so gut ...", redet ous'der Position des Kindheits-
Ich. Dienstgeberverireter und Mitarbeitervertretungen,
die gemeinsam einen Sachverhalt-beschréiben, ihre
Lésungsvorschldge vorlegen, miteinaridervergleichen

) ‘und versuchen, 5Q ZU einem Kompromlﬂ zu kommen,
handeln in der Regel als Erwachsene m:iemander Mit-

arbeitervertretungen unterwerfen sich’off den falschen
"Spielregéln® dér’ Dienstgebér. Sie schlipfen in Kind-

heitsrollen, unterwerfen sich und reflekiieren zu wenig,
daB sie Partner sind, ini Rdhmen der gegebenén Geset-

Cre gleichberechhgi urid ebiin nicht Abhahgrge Dienst.

geber spielen das Spiel deF Eltern weiter. Ja, sie definie-
ren sich oft selbst als treusorgende Patriarchen, und

- die Arbel’rsrech’rshlsfone der Kirche unfers’rum solche
~S&lbsthilder.

Zu dieser permanent vorhandenen Problematik sh':':Bt
oft noch eine weitere, die sich auf manchmal unange-
nehme Weise mit den Problemlagen von Mitarbeiter-
vertretungen versehirinkt; Die Situation der Frau in der

.- Kirche. Frauen sind doppelt Unterworfene, ausgeschlos-

sen von Amtern und infolgedessen auch von wichtigen

Positionen. Als Mitarbeiterverireterinnen werden sie noch
einmal den patriarchalischen Logiken ausgesetzt. Viel-
leicht liegt hierin der Grund, warum wir noch immer

_ nicht eine auch quantitative Reprdsentanz von Fraven

in Mitarbeitervertretungen und insbesondere in den Funk-
tionen der MAY [z.B. Vorsitzende) finden.

Damit die "Spiele der Erwachsenen” nicht zu ausdau-
ernd gespielt werden und zu Fallen der Interessenver-
tretung werden, bedarf es einer guten Reflektion der
Kommunikationsfahigkeit zwischen Dienstgebervertre-
tern und Mitarbeitervertretungen.

Eskalationsmuster

Im folgenden finden Sie einen Katalog, wie Dienstgeber-
vertreter durch Verhaltens- und Kommunikationsstra-
tegien EinfluB und Macht sichern. Sie spielen auf der
Klaviatur der unterschiedlichen Ebenen (Funktional-,
Personal-, Individualebene). Mifarbeitervertretungen
soliten diese Muster erkennen kénnen, um Gegen-
muster zu entwickeln und so zu sachorientierten, an-
gemessenen Beziehungen zu kommen. Dabei geht es
immer wieder um den Abgleich der Gefuhlsebenen:
Was macht mein Gegeniber, was motiviert ihn? Was
l6st sein Verhalten in mir aus, wie reagiere ich? Aus
der Reflexion heraus kénnen angemessene Musier der
Gegenreaktion entwickelt werden.

"Setzen Sie sich,"

Der Dienstgeber hat die Mitarbeitervertretung zum Ge-
spréich gebeten. Er sitzt hinter seinem Schreibtisch, hat
vor sich ausgebreitet die Unterlagen. Vor seinem Schreib-
fisch hocken auf den Stishlen drei, die sich vorkommen
wig bestellt. Die Unterlagen liegen auf den Knien oder
futschen auf'den Boden. Der Diehstgebervertretsr hat
die Sitzordnung so arrangiert, daf3‘deutlich ist:1ch bin
der Herr im-Haus. Raum und Sitzordnung sirid Symbo-
le der Macht.

Gegenmittel: Neutralen Gespriichsort verabreden {z.B.
Sitzungszimmer}, Yorher da sein und die Sltzordnung
mitbestimmen.

"Kénnen Sie mir mal eben lhre Zustimmung

geben ..
. Der Dlensfgebervertreter tritft auf dem Flur eine Mitar-
xbel’rervertre’rerm stellt kurz eine Personalentscheidung
. vor und bittet sie als Vorsitzende um Zustimmung. Un-
. ‘abhangug davon, daB dies rechtlich nicht méglich ist,
. 1881 sich die Mitarbeiterverireterin ibertslpeln, die An-
" gelegenheit scheint klar zu sein, Der. Dienstgeber insze-

niert Drucksituationsn, tauscht Nebensdchliches vor und

“thacht die Zustimmeéndeé zor Kémplizin, do’ er spéter
* immer bshaupten kann, sie habe ihm jo ihre Zustim-
mung gegebehy Der Zeitpunkt ist ein Druckmittel,

. Gegenmittel: Den Dienstgeberverireter-bitten, den Sach-
-verhalt konkret-darzulegen und notwendige schriftliche
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Unterlagen beizuhringen, auf die Organpflicht der Mitar-
beitervertretung verweisen, ihm gleichzeitig einen Zeitrah-
men vorschlagen, in dem seine Anfrage beschieden wird.

"Gegenwidrtig kann ich lhnen noch keine Aus-
kunft geben."

Die Mitarbeitervertretungsordnung enthélt konkrete Vor-
schriffen. Ein beliebtes Machtmittel ist dus Verschlep-
pen, um solchen Vorschritten auszuweichen. In einigen
Paragraphen werden konkrete Zeitrdume festgelegt und
andere nicht. Dienstgeber versuchen, unangenehme
Entscheidungen vor sich herzuschieben, hoffen darauf,
daf} Mitarbeiterveriretungen c:uf Daver ihr Interesse ver-
lieren, _
Gegenmittel: Entscheidungszeitpunkte vérlangen und
vereinbaren, dies ggfs. wiederholt tun und u.U. mit der
Schlichtungsstelle drohen.

“In welchem Paragraphen finde ich das?"
Eine bewdhrie und beliebte Technik ist das Dummstel-
len, Erfahrene Dienstgeberverireter kennen die Rechts-
grundlagen oft besser als Mitarbeitervertretungen. Sie
nutzen dies aus und lassen Argumentationen ins Leere
taufen, indem sie die MAV in sinem scheinbar klaren
Sachverhalt nétigen, Belegquellen zu zitieren.
Gegenmittel: Sich auf solche Argumentotionsmuster
sinstellen, die eigene Position mit entsprechenden Pa-
ragraphen unterfittern und — wenn dos Yorgenannte
nicht mdglich ist — die Richtigkeit der sigenen Aussage
urterstreichen und dem Dienstgeber anbieten, dafl der
Beleg enisprechend nachgereicht wird, ggfs. mit einer
Expertise eines juristisch versierten Beraters.

"Und dann wollte ich noch sagen, als ich ge-
stern von der Kuratoriumssitzung kam, begeg-
- nete mir Pfarrer L., der, wie Sie jo wissen ..."
Eine der sanften Methaden, Mitarbeitervertretungsarbeit
zu erschweren, ist das Filibustern. Dienstgeberverfreter
-reden und reden und reden und lassen die Mitarbeiter-
- vertretung nicht zu Wort kommen. Sie greifen jeden
Gesprachspunkt auf, um eigene Geschichten zu erzéh-
len, Eindricke wiederzugeben und die knappe zur Ver-
figung stehende Zeit auf diese Art und Weise auszu-
fullen, ohne den Sachverhalt zu kléren. )
Gegenmittel: Gespréichszeitriume konkret fesilegen
‘und die Zeiten fur die einzelnen Gespréchspunkte be-
nennen. Vorab festlagen, bis zu welchem Zeitpunkt wel-
che Frage geklért wird und welche Folgen daraus er-
wachsen, wenn diese Klérung nicht erfolgen konnte (z.B.
neues Gespréch, schriﬁhcher Weg etc.).

"Den Blédsinn glauben Sie doch selbst nicht."
Aus der "Elternposition” heraus wird die:Mitarbeiterver-
tretung zurechigewiesen und nicht ernst genommen. Die-
se eher aggressive Technik fuhrt zu Verunsicherungen
und tendenziell zur Zuriicknahme etgener Positionen.

'BASISWISSEN

Gegenmittel: Wiederholung des eigenen Standpunk-
tes evil, mit neuer Argumentation oder der sachlichen
Feststellung, daB es hier einen Dissens in der Wahrneh-
mung gibt. Nach Wegen der Kldrung suchen, Ange-
bote der Kooperation machen.

"Sie putschen die Mitarbeiter gegen die Lei-
tung auf."

Auch die Konfrontation ist eine harte Technik, um Mit-
arbeitervertretungen einzuschichtern.

Gegenmittel: Den Dienstgeber bitten, einen Beleg an-
zufihren, dazu ggfs. die Gegenposition benennen. Evil,
den Dienstgebervertreter bitten, ein Beispiel dafir zu
nennen, wie er in einer vergleichbaren Situation mit
den Mitarbeitern/innen gesprochen hdtte.

“Immer wenn Sie bei mir aufkreuzen, geht's
ums Geld.

Der Dienstgeber machi eine unzuléssige Veraligemeine-
rung. Er unterstellt unloutere Motive, versucht, die Mit-
arbeitervertretung in die Defensive zu driingen, indem
sie sich mit diesem Vorwurf auseinandersetzen mufd.
Gegenmittel: Ignorieren des Vorwurfes und bei der
Sache bleiben. Ggls. am Ende des Klérungsprozesses
darauf zurickkommen und ihn um differenziertere
Wahrnehmung bitten bzw. auf die Aufgabenbeschrei-
bung der Mitarbeitervertretungsordnung verweisen.

"So ein blédes Gewdsch habe ich lange nicht
mehr gehért."

Beleidigungen sollen nicht nur Argumentationen zu-
rickweisen, sondern einschiichtern und Ie’fziendllch die
Mitarbeiterveriretung mundtot machen,

Gegenmittel: Sofort das Gesprich abstoppen, den
Dienstgeber aut die Beleidigung hinweisen, ihn evil,
zur Entschuldigung auffordern. Ggfs. das Gespréich ab-
brechen mit denv Hinweis, dafl man in einer rihigeren
Atmaosphiére bereit ist, die Unterredung fortzusetzen,

"Wissen S-r'e, als ich noch in lhrer Position war,

da haben wir ...
Ein bewdhrtes sanﬂes Mittel der Korreldur ist die Lebens-

... weisheit, verbuniden mit dem Hinweis auf eigene Eriah-

rungen. Dadurch wird Kompetenz reklamiert und Er-
fahrungsiberlegenheit signalisiert. Die Mitarbeiterver-
tretung ist kaum in der-Lage, dies im Einzelfall zu Gher-
prifen und miuB dies auch nicht leisten,
Gegenmittel: Freundlich zuhéren und das Gespréich
zurbckfohren in die Gegenwart. Sich nicht ablenken
lassen durch zeitfremde Einlassung.

"Sie gefédhrden-den Bestand der Einrichtung."
Vorwiirfe, zumal wenn sie allgemein sind, signalisie-
ren, daf3 das Gegentber entweder einschiichtern will
oder Uber keine weiteren Argumente zum anstehen-
den Sachverhalt verfigt.
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Gegenmittel: Weiter am konkreten Sachverhalt arbei-
ten und argumentieren, ggfs. darauf hinweisen, daf zur
Einrichtung alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gehé-
ren, die folglich kein Interesse an einer solchen Geféhr-
dung haben kénnen, den Vorwurf ad absurdum fihren.

“Lassen Sie diese Unferstellung!”

Der Befehlston deutet an, dafl das Gegeniiber an ei-
ner Grenze seiner Kommunikationsféhigkeit angelangt
ist und sich aus dieser Defensivposition heraus in eine
Oftensivhaltung begeben will.

Gegenmittel: Ruhig bleiben, ggfs. klaren, obidas Ge-
gendber im Recht ist, Hinweis auf den unzuldssigen
Ton und das dadurch beschédigte Miteinander.

"Das stimmf nicht. Ich habe gestern’...'
Behauptungen werden oH mit Gegenbehuupfungen
gekaontert.

Gegenmittel: Diese oft vorfindbare Figur in der Kommu-
nikation kann positiv genutzt werden, indem die ihnen
zugrunde liegenden Fakien gegeneinander gestellt, mit-
einander abgewogen und in eine Synthese eingefihrt
werden, Ziel der Klérung ist eine Kldrung der Fakten-
lage.

"Wenn Sie nichi, dann ..."

Warnungen und Drohungen berihren die Substanz des
Miteinanders und gefiihrden die Gespréchsbasis.
Gegenmiitel: Die Gespréichssituation offen machen,
auf den Hinweis mit der Wertung "Nétigung" reagieren
und ggfs. das Gespréich abbrechen. Drohungen und
Warnungen bewegen sich qualitativ oft auf der glei-
chen Ebene wie Beleidigungen.

Deeskalationsmuster

Mitarbeitervertretungen kénnen eskalierende Gesprii-
che und Begegnungen durch einfache Techniken ent-
schéirfen und so thren Teil dazu beitragen, daB Kommu-
nikation gelingt. Einige dieser Techniken' sollen im fol-
genden skizziert werden,-

Eingestéindnis
"Sicher haben Sie in diesem Zusammenhang recht, die
Mitarbeiterveriretung héitte Sie eher informieren sollen.”

Entschuldigung
"Bitte entschuldigen Sie, daf wir den Termin fur die Mitar-

beiterversammlung nlchf eher absprechen konn’fen *

An Bezmhung erinnern

“Wir haben doch bei der Umsetzung der neuen Ar-
beitszeitordnung schon sehr gut zusammengecrbeﬂet
und unsere Beznehung gefesfag1‘ .

Ausdruck des guten Wlllens
“Wir sehen thre Probleme mit der Sicherung.eines aus-
gewogenen Houshalts und sind unsererseits bereit .,

Loben, anerkennen
"Wir frauen uns darGber, wie konsequent Sie bisher die
Mitarbeitervertretungsordnung eingshalten haben.” -~

KonsensduBerungen
"Hinsichtlich der Zusammenlegung der beiden Abfel-
lungen sind wir mit thnen einer Meinung.”

KompromiBlangebot A
"Ihr ZuschuB zum Betriebsausflug reicht nicht aus, . al-
lerdings sehen wir, daB auch unsere Forderung zu hoch
war. Wir schlagen vor ..."

Relevanzherabsiufung

“Dieser Konflikt ist es nicht wert, daf3 wir unser gutes
Verhiiltnis so hart ouf die Probe stellen.”

Thema- und Focuswechsel

“Die Mitarbeitervertretung sieht, dafd wir zum gegenwiir-
tigen Zel’rpunld zu keiner Einigung kommen. Wir schlo-
gen vor, daf¥ wir zum néchsten Thema wechseln und auf
die ungeléste Frage in drei Monaten zuriickkommen."

Wiederholen, umschreiben, zusummenfas-
sen, kldaren

Diese einfachen Techniken fithren zu einer klaren
SchluBsituation in Gesprcchen

Nachfragen
‘Es gibt Unruhe auf der Station, seit Oberarzt X. dort
arbeitet. Sehen Sie dies auch so?"

Gefihle ansprechen

"Auch fir Sie diirfte die derzeitige Situation sehr bela-
stend sein und die finanziellen Entscheidungen kaum
zu tragen ..."

Viele Mitarbeiterverireter/innen klagen dartber, dafl
sie zu wenig Rechte haben. Festgestelltwerden aber mufl
auch, dafl viele Mitarbeiterveriretungen diese schma-
len Rechte nur unzureichend ausschépfen, weil sie im
Umgung mit Dienstgebervertretern ungetbt, nachlds-
sig oder naiv sind. Auch in der Kirche wird auf der Klg-
viatur der Macht gesp|elt Es wird bewufit oder unbe-
wuBt mit Tricks gearbeitet, es wird unterlaufen oder blok-
kiert. Mitarbeiterverirelungen spielen diese Erwachse-
nenspiele mit, wenn Sie sich nicht mit Gegenmitieln fit
machen und ihre eigene Arbeitspraxis auf unterschied-
lichen Ebenen reflektieren.

Recht haben reicht nicht. Recht mufl durchgesetzt wer-
den. Das ist nicht nur eine Macht-, sondern auch eine
Peérspekiivfrage. Blickwinkelwechsel kénnen die ge-
winschte neue Perspektive eréffnen und Mliurbener-
veﬁretungen erfolgre1cher machen. R

! Der Katalog folgt: dem Afbelfspamer von Peter-Paul Konlg,
St. Jakobushaus Goslar "Deeskalationsziige und -tech-
. niken" 4/1996. . e . .
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Allein gegen die Dienstgeber?
Mitarbeitervertretungsarbeit in kleinen Einrichtungen

" Die kleinste Mitarbeitervertretung besteht aus sinem
Mitglied. Voraussetzung zur Bildung dieser Ein-Persa-
nen-MAV ist eine Einrichtung, in der 5 bis 15 wahlbe-
rechiigte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen tatig sind.

Diese kleinste Mitarbeitervertretung hat keine beson-
deren Rechte und auch keine besonderen Pflichten. Fir
sie gilt uneingeschréinkt die Mitarbeitervertretungs-
ordnung und der Grundsatz: Riicksicht wird nicht ge-
nemmen.

Es existieren viele solcher Mini-MAVen: oft "Ein-Frau-Mil-
arbeitervertretungen. Sie kommen in Einrichtungen mit
hohem Fravenbeschéftigungsanteil -- zum Beispiel in Kin-
dertagesstéitten oder Sozialstationen - zustande.

Die Probleme

Mitarbeitervertreter bzw. Mitarbeitervertreterin in kiein-
sfen Einrichtungen wirken allein. Sie kennen nicht die
Rickkoppelung mit anderen MAV-Kollegen. Sie mis-
~ sen Rechte und Pflichten wahrnehmen, ohne diese im
entsprechenden Gremium diskutieren zu kénnen.

Kleine Einrichtungen haben héufig qusgeprigte infor-
melle Strukturen. Manches wird auf dem "kieinen
Dienstweg" oder beim Kaffeetrinken nach dem Motto
"Das kldre ich mit der Chefin". geregelt. Bei fehlenden
Hierarchien oder bei verschlankten Strukturen gibt es
viele Maglichkeiien direkter Kontakts zwischen Leitung,
Dienstgebervertreter und Mitarbeiterschaft. Vermitt-
lungsdienste sind oft nicht erforderlich oder werden als
nicht erforderlich eingeschétzt. '

Hinzu tritt, daB solche Einrichtungen oft von schwa-
chen Vorgesetzien gefihrt werden. Kirchenvorsténde
oder andere Verantwortliche chne erarbeitete Leitungs-
kompetenz nehmen Filhrung wahr und behalten sich
" insbesondere in personellen Fragen daos Leiztentschei-
" dungsrecht var.

- Beispiel Kindertagesstéiten
* Sigwerden haufig fochprofessionell gefihrt (ie nach &ri-
licher Bedingung wahlberechtigt oder wiihlbar), sind in
- allen-personellen Fragen aher abhéingig vom Kirchen-
vorstand bzw. Pfarrer — in der Regel.also Dienstgeber-
vertreter mit gutem Willen aber geringer Leitungskom-
-petenz. Die Folge solcher Strukturen ist, daf die Leiterin
("Sie hat ja sowiese nichts zu sagen::") mehralsKolle-
gin und weniger als Vorgesetzte wahrgenommen wird
und leitungsentscheidungen falsch singécrélmet wer-
¢ den. Die Bilder und die daran geknﬂpﬁer’iiKéhﬁpefenz-

erwartungen fangen an zu verschwimmen. Irritadionen
entstehen.

Gleichwohl bleibt die arbeitsrechiliche Situation beste-
hen: Es gibt einen Diensigeber, es gibt Dienstgeberver-
treter, leitende Mitarbeiter, Mitarbeiterinnen und die Ein-
frau-MAY.

Die Mitarbeiterverireterin hat in solchen Zusammen-
héingen oft Mishe, die richtige Balance zwischen infor-
meller Kooperation und formellem Wohrnehmen von
Rechten zu halten. Manche Vorschrift der Mitarbeiter-
vertretungsordnung erscheint pléizlich-absurd.

Zeitréiume, die vorgegeben werden, behindern die kolle-
giale Kooperation, und schon manche Mitarbeiterver-
treterin hat den Stempel der "birokratischen Umstands-
frau" erhalten, weil sie auf det“Wahrnehmung ihrer
MAV-Rechte bestand.

Unklare informelle Strukturen fragen dozu bei, daf Tir-
und Angelentscheidungen Raum greifen, gleichzeitig
aber die Verantwortung fur solche Entscheidungen nicht
Gbernommen wird, Stattdessen werden Entscheidungs-
verantwortung und -verfretung nach auBen delegiert,
da die "eigentlich Verantwortlichen" jenseits der £in-
richtung wirken = zum Beispiel im Kirchenvorstand.

Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen haben in solchen
Strukturen eine erhéhte Tendenz, die MAY nicht ernst
zu nehmen: Sie kénnten ja selbst fiir ihre Rechte ein-
treten - so meinen sie < und bréuchten nicht den Um-
weg Uber die Mitarbeitervertretung.

Ein weiteres tritt hinzu: Es entstehen Funktionsspan-
nungen. Signifikant'ist, daB in kleinen Einrichtungen
oft solche Kollegen oder Kolleginnen MAVler geworden
sind, die relativ hoch in der Einrichtungshierarchie ste-
hen {z.B, stellveriretende Leiterinnen oder Gruppenlei-
terinnen). Sie haben aufgrund threr Funktionen ein be-
sonderes Arbeits- und Verlrauensverhiltnis zum Dienst-
geberverireter, sollen aber gleichzeitig Rechte fiir Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen wahrnehmen, sich also
faktisch auf die "andere Seite" stellen.

Daraus entstehen Konflikilagen, die unibersichthich sein
kénnen, '

- Wie reagieren?

Kolleginnen und Kollegen kieinster Einrichtungen, die
eine Mitarbeiterveriretung wiéhlen, sollten sich vorher
genau Dberlegen, warum sie eine Mitarbeitervertretung

“installjeren.
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Wenin man bislang mit den infoermellen Strukturen zu-
frieden war und den Eindruck hatte, die wichtigen auch
personellen Entscheidungsprozesse wurden z,B. im Team
gefillt, so kann es den Anschein haben, daf es sinnvol-
ler ist, ganz auf eine Mitarbeitervertretung zu verzichien,

Veréinderte Strukturen fiihren bei ihrer Installation im-
mer in die Krise. Sie ordnen (neu), sie verteilen Kom-
petenzen, sie schreiben zuund nehmen weg. Die Fol-
ge kénnen Unsicherheit {"Das haben wir hier nis so
gemacht..."}, Kréinkung ("Wir sind doch bislang auch
ohne Mitarbeitervertretung ausgekommen...") oder
Konflikt sein ("Was die sich woh! einbildet...").

Die Mitarbeiterschaft einer kleinen Einrichtung fut gut
daran, var der Wahl zu Uberlegen, was sie von der
MAY erwartet und was nicht. Gerade weil die Zahl der
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen so gering ist, haben
alle die Chance, offen zu reden und diese Vertinde-
rung zu thematisieren.

In dieser Phase der Vorbereitung - alse vor einer Wahl
- sollten die Erwartungen thematisiert werden.

Dabei kann es sinnvoll sein, den oder die Vorgesetzte
in die Diskussion miteinzubeziehen. Auch Leitende
missen auf veréinderte Kommunikationsstrukturen rea-
gieren, und es ist kontraproduktiv, wenn im Vorfeld Un-
mut oder Unversténdnis entsteht.

Bei der Wahl ist zu beachten, dafl der Kollege bzw. die
Kollegin eine nicht zu hohe Néhe zur Einrichtungsleitung
oder zum Dienstgeber haben darf. Distanz ist notwen-
dig und erleichtert die Arbeit. Sie kann die geschilder-
te lrritation verhindern.

Wohlgemerkt: Gemeint ist nicht Frontstellung, sondern
Rollenklérung.

Der gewthlte Mitarbeltervertreter bzw. die Mitarbeiter-
vartreterin sollte von Beginn an deutlich machen — selbst
wenn es schwerfillt oder hirokratisch erscheint -, dofi
die MAV auf formalen Entscheidungswegen besteht.
GegenUber dem Dienstgeber soll die MAV ihre Rechte
ausdricklich wahrnehmen und sich nicht durch herr-
schende informelle Strukturen beeindrucken lassen.
Nur die MAY wird emst genommen, die sich selbst ernst
nimmt,

Wer Uberzeugt von seiner Aufgabe ist, kann aus még-
licher Verunsicherung Sicherheit werden lassen,

Wer allerdings Abstriche von seinen Rechten macht oder
machen [aBt ("Um des lieben Friedens willen..."), wird
om Ende auch die wesentlichen und zentralen Mitwir-
kungsaufgaben nicht wohrnehmen kénnen — schiicht,
weil die MAV nicht mehr ernst genommen wird.

Mitarbeitervertretungsorbeit muB selbstbewufit getan
werden. Erst aus diesem SelbstbewuBtsein herous ist
es méglich, formale Varschriften so zu handhaben, daf
die Arbeit nicht verkrampft oder birokratisiert wirkt.

Mitarbeitervartretungsarbeit darf nicht zum formalen
Prinzip verkommen, sondern muB inhaltlich gefillf sein.

Kooperationen

MAVler, die ollein arbeiten missen, sind nicht einge-
bunden, haben keinen solidarischen Rickhalt bei on-
deren Mitarbeitervertretern oder Mitarbeitervertreterin-
nen ihrer Einrichtung. Deshalb ist es wichtig, Hilfssfruk-
furen zu schoffen, die d‘ieées Dilemma autheben.

Diszesane Arbeitsgemeinschafien z.B. tun gut daran,
spezielle Schulungen fur kleinste Mitarbeitervertretun-
gen anzuhieten oder — noch besser — regelméBige Ar-
beitstagungen fiir solche MAVen zu installieren, damit
solidarisches Arbeiten auch erfahren wird.

Die Regionalisierung von Arbeit kann dazu beitragen,
daf} sich Mitarbeitervertretungen in kleinsten Einrich-
fungen gegenseitig unterstitzen und ermutigen. Denk-
bar ist, daf} Didzesane Arbeitsgemeinschaften einen spe-
ziellen "Ombudsman’ (d.h. beauftragter Sachwalter)
fir kleinste Mitarbeitervertretungen beouftragt — z.B.
ein Mitglied des Vorstandes.

Eine Uberlegung am Rande: Vielleicht kann das Amt
in kleinsten Einrichtungen rotieren. Gerade hier be-
steht die Chonce, daf} alfle gleich gut iiber anstehende
Sachverhalfe informiert sind: Transparenz ist besser her-
zustellen als in grofien Einrichiungen. Wenn das MAV.
Amt "rethum" geht, erhalten alle, die Interesse an einer
solchen Funktion haben, Kompetenzen, und die am-
tisrende Mitarbeitervertreterin oder der Verlreter sind
umgeben von "Ehemaligen”, die die Problemlogen ken-
nen und stifzend wirken.

Offen soll an dieser Stelle bleiben, ob die Rotation von
Amisperiode zu Amtsperiode erfolgt oder auch inner-
halb der Periode denkbar ist. Hier wird ein Umgang
empfohlen, der sich am inhaltlich Notwendigen und
nicht am Formalen mift, '

T

Checkliste fur kleine .
Mitarbeitervertretungen

Die folgenden Fragen sollen helfen, die eigene Arbeits-
praxis zu reflektieren und evil. zu revidieren:

1. Habe ich die Kernpunkte der Mitarbeiferveriretungs-
ordnung im Kopf, handle ich mit ihnen und nach
ihnen?

2. Nutze ich Spielrdume, die Verfahren méglichst un-
kompliziert durchzufihren? Wenn ich auf Forma-

_lismen bestehe: Welche inhaltlichen Griinde habe
ich dafor, und tue ich dies reflektiert? Verstehen
meine Kolleginnen und Kollegen die Griinde mei-
nes Handelns und Verhaltens?

3. Wenn ich in Aushahmeféllen von den Vorschriften
abweiche, fue ich dies reflektiert? Sind meine Kol-
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leginnen und Kolleginnen dariiber informiert? Wie
sorge ich dafir, daB aus dem Einzelicll keine Re-
gel wird?

4. Welche formellen Kontakte zum Dienstgeber und
zur Einrichtungsleitung sind geschaffen worden?
Befinden sich diese in Deckung mit der MAVO?

5. Informiere ich die Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen regelmdBig Uber die Arbeit? Ist den Anwesen-
den klar, aus welcher Funktion heraus ich dies tue?

6. Gestalte ich regelméBig Mitarbeiterversamm-
lungen, auf denen ausschlieflich Gber Mitwirkungs-
angelegenheiten gesprochen wird (oder sind die
Mitarbeiterversammlungen zum Kaffeeklatsch bzw.
zum Informationsforum der Leitung verkommen}?

7. Nimmi mich der Dienstgeber als Mitarbeiterver-
tretung wahw, und habe ich den Mut, ithm gegen-
Uber als MAVler aufzutreten?

8. Lasse ich mich einbinden in andere Strukturen {Ar-
beitsgruppen, Gespriich mif anderen Mitarbeiter-
vertretungen, Seminare)? :

9. Bin ich von meiner eigenen Arbeit Uberzeugt oder
habe ich Zweifel? Fihle ich mich Uberfliissig? Was
tue ich gegebenenfalls gegen dieses Gefiihl2

10. Sind die Kolleginnen und Kollegen von der Not-
wendigkeit meiner Arbeit Oberzeugt oder haben
sie Zweifel?

BASISWISSEN

11. Sind die Leiterin und der Dienstgeber von der Not-
wendigkelt meiner Arbeit Uberzeugt oder haben
sie Zweifel?

Als Letzies

Kleine Einrichtungen entwickeln informelle Strukturen,
in denen Mitarbeiterverireter und Mitarbeitervertreterin
manchmal das Sfigma der AuBenseiter/in erhalten. Sie
werden cusgegrenzt — nicht weil sie unfiéihig wéren,
sondern weil sie eine Sonderrolle Ubernehmen mis-
sen, die ithnen eigentlich nicht zugestanden wird. Oft
ist dies in Einrichfungen zu beobachten, dis trotz threr
geringen Gréfie eine unangemessene Hierarchie mit
autoritdrer Priigung haben.

Wenn Mitwirkungsarbeit zum Tompel wird, in den en-
gagierte Kollegen und Kolleginnen nach Bedarf ge-
tunkt werden sollen, wird sie absurd. Donn gilt es, Kon-
sequenzen zu ziehen. Kolleginnen und Kollegen, die
gewdhlt haben, die Gewdhlte aber nicht unterstitzen
wollen, verdienen es schlichiweg nicht, daB ihre Rech-
fe liber die MAY abgesichert werden. Sie miissen dann
auch die Konsequenz fir ihr Verhalten tragen.
Mitwirkungsarbeit funktioniert nur in gegenseitiger So-
lidaritét. Mitarbeitervertretungen in kleinen Einrichtun-
gen haben diese hesonders néfig.

Hans Georg Ruhe, Goslar

Wenn Vernunft nicht weiterfGhrt

Grundsdétze fur Konflikie

Die Arbeitsbedingungen im kirchlichen Dienst werden
von Mitarbeitern und Mitarbeiterverirelungen, Dienst-
gebern und Dienstgebervertretern meistens unterschied-
lich erlebt und dargestell. Insbesonders im Konfliktfall
werden von den lefzteren Harmoniekonzepte bemijht,
wiihrend die ersteren gern Uber geeignete Druckmittel
verfigen wirden, um tatsdchliche oder vermeintliche
Rechte durchzusefzen.

Andere Konflikie?

Auch wenn es offiziés vielfach anders erwinscht oder
dargesiellt wird: Die im kirchlichen Dienst vorhande-
nen Konflikie unterscheiden sich immer weniger von
denen, die wir aus dem Offentlichen Dienst oder der
Wirtschaft kennen. Die Verhaltensweisen sind lediglich
oft vorsichtiger, abgedeckter, die AuBerungsformen
(scheinbar) geschwisterlicher oder milder.

Wer Erfahrungen mit der Durchsetzung von Mitarbeiter-
interessen hat, der weifl, daf das Harmoniekonzept

des Driften Weges [eitungsinteresse repréisenfiert, mit
dem versucht wird, die Niederungen alltéglicher or-
beitsveriraglicher Auseinandersetzung zu bewiltigen.

Dennoch: Was sinstmals Vorbild werden sollte, ist Stiick-
werk geblieben. Dieser Weg ist ein unerfOlltes Projekt,
eine schéne Vision, eine Zielvorgabe, Die einen nutzen
ihn, um ihre Macht einsetzen zu kénnen, die anderen,
um angesichts der 8konomischen Krise moralischen
Druck ausiiben zu kénnen. Mitarbeitervertretungen mos-
sen mit diesem Konzept leben — auch wenn sie sich
manchmal die Druckmittel des Zweiten Weges wiinschen.

Wie sehen eigentlich auf diesem Hintergrund Konfliki-
mittel und Kampfmuster aus? Was ist zu tun, wenn das
freundliche Sprechen, das Uberzeugen und das Verwei-
sen auf gesicherte Rechtsposifionen nicht weiterfiihren?

Im folgenden geht es um Mittel der Auseinanderselzun-
gen, die im kirchlichen Diensi ihren Raum haben kén-
nen und dirfer. Bevor in der ZMV 4/1997 einzelne Kon-
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Hliktmittel dargestellt, erléutert und ahgewogen werden,
sallen in dieser Ausgabe einige Grundsétze fir Konflikte
mit Dienstgebern bzw. -vertretern benannt werden.

Interessenunterschiede

Auch dem Mitarbeitervertretungsrecht sind Interessen-
unterschiede nicht fremd. In der MAYO und im MVG
werden konkrete Regelungsmechanismen vorgeschla-
gen, die immer dann greifen sollen, wenn Streit droht.
Sie dricken sich aus in formalen Vorschrifien, in der
Aufforderung zur "vertrauensvollen Zusammenarbeit”,
in verpflichtenden Gesprichsvorgaben oder in Para-
graphen fur Schlichtungsverfahren.

Auch die geplante Installation kirchlicher Arbeitsgerichte
zeigt, daf} der Kirchenleitung deutlich ist: Das harmo-
nisierende Konzept des Driten Weges fihrt nicht auto-
matisch zur Auflésung aller Konflikte: Sie missen ge-
managt und gekldrt werden. Wenn allerdings Interes-
senunterschiede bestehen, so ist das gegenwidirige kirch-
liche Recht so strukturiert, dafl der Dienstgeber am lén-
geren Hebel siizt.

Zwar werden Kondlikdfolgen reduzierende Vorgaben in
der MAYO und im MVG gemacht; wehn es aber im
Rahmen dieses Verfahrens nicht zur angemessenen Ei-
nigung und zum KompromiBl kommt, greift das Recht
des Stérkeren. in den langen Jahren des Bestehens hat
es der kirchliche Gesetzgeber nicht geschafft, dieses
Machtprinzip zu einem Gemeinschaftsprinzip weiter-
zuentwickeln. Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen missen
mit dem Vorrang der Dienstgeberstarke leben,

Wie kann das Recht des Stirkeren beantwortet oder
konterkariert werden? Was ist an Spielraum maglich,
wenn eine ungemessene Einigung nicht zustande ge-
kommen ist, wenn der Kompromi} durch die sinseiti-
ge Enischeidung ersetzt wurde? Grundsétze und Kon-
flikimittel kénnen helfen, solche Ausginandersetzungen
einzugehen und durchzustehen.

Kein Konflikt
ohne Folgenabschéatzung!

Mitarbeitervertretungen, die bereit sind, sich mit dem
Dienstgeberverireter in Konflikisituationen zu streiten,
sollten vorher Uberlegen, welche Folgen ein solcher
Konfliki zeitigt. Welchen EinfluB wird er auf das Mitein-
andar haben? Wie wird der Konfikt zurickschlogen in
die Mitarbeiterschaft? Fihrt er zu Klimaveréinderungen?
Fihrt er zu Verdeutlichungen? Wird es Konsequenzen
geben, die mit dem Konflikt nur am Rande zu tun, aber
Bedeutung fir die Dienstgemeinschaft haben werden?

Angestrebter Erfolg und Aufwand miissen in einer gu-
ten Relation stehen! Lohnt sich der Streit? ist der Auf-
wand an matetiellen und persénlichen Ressourcen un-
ter Umsiéinden so groB, daf fir kinftige Auseinander-

setzungen weniger Kraft bleibt?2 Welcher Preis muf3 fur
den Erfolg bezahlt werden? Macht es Sinn, so viele
emotiongle Kréfte zu binden?

Keine Drohung ohne Konsequenz!

In der Mitarbeitervertretungsarbeit werden immer wie-
der Drohungen ausgestofien. So soll versucht werden,
Dienstgebervertreter unter Druck zu setzen. Naotiirlich ist
es legitim, den Dienstgeber im Konflikfall auf Konse-
quenzen seines Verhaltens hinzuweisen, also zu “dro-
hen". Allerdings wird man schnell mit einem Gegenan-
griff ("Wollen Sie mich erpressen?") konfrontierl werden.

Wer droht, mul} bereit sein, solche Schérfen in die Tat
umzusetzen, Es gibt wenig Ereignisse, die einer Mitar-
beitervertretung mehr schaden als nicht gezogene Kon-
sequenzen, Milorbeitervertretungen verlieren, gerade
bei starken Dienstgebervertretern, ungehever an
CGloubwirdigkeit.

Verzicht auf Moralin!

Das meist singesetzte Mitiel des Streites in der Kirche ist
"Moralin®: der offen oder verdeckt eingesetzte Vorwurf,
sich nicht an den hohen $tandards und Zielen des kirch-
lichen Dienstes zu orientieren {"Wir sind.gehr enttéuscht.

Das hat nichts mit dem Dritten Weg zu tun. Gerade

Sie..."}. Mitarbeiterveriretungen sollien im Konfliktfall
konkret bleiben. Das Hantieren mit den hehren Vorga-
ben fihrt zu Widerwillen oder bestenfolls zu schiechtem
Gewissen. Wer versucht, sich moralisch Gber den Streit-
partner zu erheben, wirkt zwor stérker, dirfte aber lang
fristig schwéicher werden: Eigenes Fehlverhalten wird an
der moralischen Vorgabe gemessen werden. Aulerdem:
Ein disqualifizierter Partner ist ein unwilliger Partner.

Kein Zurickweichen

ohne Benennung des Preises!
Mitarbeiterverireter unterfiegen oft in Konflikten. Sie
missen bereit sein, den notwendigen Riickzug anzu-
nehmen. Das ist manchmal hart. Im Konfliktfall heiBt
dos: den Diensigeber immer wieder auf die Konsequenz
sein Verhaltens aufmerksam machen. Es muB deutlich
werden, daf} sein Sieg kein KompromiB ist, sondern eine
Niederlage fir die Mitarbeiterschaft,
Arbeitsverhdlinisse sind sehr komplex und kompliziert
miteinander vernetzi. Auf Dauer tut es keiner kirchli-
chen Institution gut, wenn es immer nur Dienstgeber-
Siege gibt. Es ist MAV-Aufgobe, dies so konkret wie
mdglich zu benennen. Auch so wird Verantwortung fir
das Ganze Ubernommen.

Den Gegner
das Gesicht wahren lasséen!

Wenn Mitarbeiterveriretungen die .Chance haben, in
einem Konflikt zu siegen, so dart der unterlegene
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Dienstgebervertreter nicht bloBgestellt werden. Er muf
in der Lage bleiben, sein Gesicht zu wahren. Ein blofge-
stellter Vorgesetzier, der sich in einem Konflikt bescha-
digt $ohlt, wird kinflig ein komplizierter Gegner sein.

Kréinkung ist immer eine grofe Stdrung beim Zusam-
menarbeiten van Menschen, In jeder Konflikisituafion
sollte nach Ansétzen gesucht werden, mit denen der Un-
terlegene "kleine Siage" zelebrieren kann. Das ist nichi
nur takiisches Verhalten, sondern auch eine Reaktion
auf menschliche Vorgehensweisen und Erfordernisse.

Bricken planen

und Kompromisse festiegen!

Bei der Konflikiplanung sollten Mitarbeitervertretungen
darUber nachdenken, wie Kompromisse aussehen kén-
nen. In die Konflikisirotegie miissen "Bricken" einge-
plant werden, d.h. Wege, die ein Dienstgeber gehen
kann, um sich aut Mitarbeiterveriretungen zuzubewe-
gen. Ebense mub vorher entschieden worden sein, wo

es eine Bereitschaft zum Zuriickweichen gibt und wo

Verhandeln verweigert wird.

Niederlagen akzeptieren!

Wenn Mitarbeiterveriretungen unterlegen sind, so soll-
ten sie konstatieren, aufgrund welcher rechtlichen oder
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machtvollen Situation es zum Unterliegen gekommen
ist, Dies gehért zum Verarbeiten von Konflikten und
stéirldt letztendlich eine Mitarbeitervertretung. Aus Nie-
derlagen kann man lernen.

Niederlagen Niederlagen nennen!

Wenn Mitarbeiferverfretungen in einem Konflikt mit
dem Dienstgeber unteriegen sind und die Angelegen-
heit Offentlichkeit vertrégt, so sollie Gber diese Nie-
derloge offen geredet werden. Viele Mitarbeitervertre-
tungen kaschieren die Niederlage in der Absichi, ihre

Handlungsschwiéiche zu verdecken. Das ist falsch. Ein-

gestandene Niederlagen, die analysiert wurden, ha-

ben zweierlei Effekle:

1. Die tatséchlichen Machtverhéltnisse werden frans-
parent, die begrenzten Spielréiume deutlich.

2. Niemand maog auf Dauer den Eindruck erwecken,
als sei er immer der kligere, der sieggewchntere,
der bessere. Nahezu olle Diensigeberverireter sind
bereit, vom grofien Kuchen der Mitwirkung abzuge-
ben, solange kiar bleibt, daB sie die "Herren im Haus"
sind.

Aut dem Hintergrund der hier geschilderten Grundsdt-
ze werden in der ZMY 4/1997 mégliche Konflikimittel
dargestellt bzw. diskutiert.
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Hans Georg Ruhe, Goslar

Wenn Vernunft nicht weiterfGhrt

Konflilkdmittel

In der ZMVY 3/97 sind "Grundsiitze fir Konflikte" for-
muliert worden. Hierauf authauend werden in diesem
Beitrag Konflikimitiel dargestellt. bzw. diskuiert.

Transparenz

Oft findet Mitarbeitervertretungsarbeit im Geheimen
statt. Nur alle vier Jahre - bei den Wahlen - oder beim
jghrlichen Rechenschafisbericht wird deutiich, auf wel-
chen Arbeitsfeldern Mitarbeitervertretungen tatig ge-
worden sind.

Dies schadei im Konfliktfall, da die Folge fehlender Zu-
sammenhalt in und Zusammenhang mit der Mitarbei-
terschaft ist. Mitarbeitervertretungen missen sich um
hohe Transporenz gerade dann bemithen, wenn Kon-
flikte anstehen,

Die Transparenz selbst ist sin Konfliktmittel: Offentlich-
keit nutzt in der Regel immer den Schwécheren. Die Star-
ken versuchen, Konflikde im Stillen zu erledigen, damit
sie keine quantitative Gegenwehr befirchien missen.

FairneB

Im kirchlichen Dienst wird, wie Uberall, unfair gehan-
delt, Vorieile werden ausgespielt, Tricks angewandt,
Schiafmitzigkeiten ausgenutzt. Wenn man in einer Ein-,
richtung arbeitet, in der viel getrickst wird, kann aflein
der Faktor Fairnel Konflikimittel werden.
Durch ihr Verhalten macht die MAY deutlich, welches
Varstindnis sie vom Miteinander und von der Mitwir-
kung hat.

FairneB heift z.B., Transparenz zu schaffen, Vorieile
nicht vorschnell auszunutzen, Person und Sache zu fren-
nen. FairneB darf nicht mit inhalflichem Zuriickweichen
verwechselt werden.

Akribisches Einhalten von Formalismen
Die Mitarbeitervertretungsordnung sieht eine Reihe von
Formalismen vor, gegen die in der Realitét sowohl durch
Dienstgeber als auch Mitarbeiterveriretungen sténdig ver-
stofien wird. Dies hat oft pragmatische Grinde oder es
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handelt sich um Laxheit im Umgang mit einem kirchli-
chen Gesetz, Manchmal ist es schlichte Uninformiert-
heit.

Wenn Mitarbeitervertretungen mit Dienstgebern in Kon-
flikten zu tun haben, so kann daos konsequente Beste-
hen auf Formalismen, das Einhaben dieser Formalis-
men bis in die lezte Minute und Vorschrift hinein ein
Druckmittel sein,

Gerade machtbewufite Dienstgeber sind durch Konse-
quenz {bis hin zur Ausreizung) in Situationen zu zwin-
gen, an deren Ende schon aus Griinden der Praktika-
bilitat Kompromisse entstehen.

Insbesondere die Zeitvorschriften der Mitarbeitervertre-
tungsordnung sind dazu ongetan, solche Formen deas
Druckes aufzubauen.

Schlichtung

Nchezu die gesamte Mitarbeilervertretungsordnung ist
mittlerweile schlichtungsfihig. D.h. in Konfliktfallen fin-
den sich vermutlich immer wieder Punkle, an denen
der Diensigeber bzw. sein Vertreter gegen die Mitarbei-
tervertretungserdnung versioBen hat. Ein Yerfahren vor
der Schlichtungsstelle ist auch fir den Dienstgeber auf-
wendig und belastend. Mitarbeitervertretungen, die sich
for Konflikte stérken und ihre Position sichern wollen,
ist zu raten, das Instrument des Schlichtungsverfahrens
offensiv einzusefzen.

Wohlgemerkt: Es geht nicht um Pseudokonflikte, son-
dern um solche, bei denen tatséichlich gegen die Mitar-
beitervertretungsordnung verstoBen worden ist,
"Tauschgeschifte” werden entwickelt: Eine schwache
Kontiiktposition wird mit einer stérkeren aufgewogen
werden,

Dienstaufsicht

Viele Mitarbeitervertretungen wissen von Féllen zu
berichten, in denen Schlichtungsstellen entschieden,
Dienstgebervertreter sich aber nicht an die Spriche der
Schlichtungsstelle gehalten haben und wiederholt ge-
gen geltendes kirchliches Recht verstieBen,

Die Umsetzung von Schlichtungsspriichen kunhjgegen-
wartig nicht erzwungen werden. Der bischéfliche Ge-
sefzgeber gehi lediglich davon aus, daf in seinen Ein-
richtungen die von ihm gesetzten Geseize auch tat-
sdchlich verwirklicht werden,

Geschieht dies nachweislich nicht, so kann der verant-
wortliche Dienstgebervertreter mit einer Dienstaufsichts-
beschwerde Gberzogen werden: Der Dienstgeber wird
dahingehend unterrrichtet, dafl der Vorgesetzte ein bi-
schofliches Gesetz miBachtet und deshalb gegen sei-
nen Arbeifsvertrag verstoflen habe. Die MAV fordert
zur Abmahnung auf.

Es ist davon auszugehen, daf} ein solches Vorgehen der
Mitarbeitervertretung vom Dienstgeber in der Regel ig-

noriert wird. Falsch verstandene Loyalitdt (manchmal
auch Dionkel) ist die Ursache.

Allerdings: Der Konflikt ist auf eine andere Ebene ge-
hoben, und die Einrichtungsleitung muf sich auseinan-
dersefzen und ihre Position kenntlich machen.

Ein solches Konflikimittel, mehrfach angewandt, dirf-
te mit grofier Wahrscheinlichkeit dazu fihren, daf} kint-
tig Rechte eingehalten und - nach einer Phase des
Grolls - Mitarbeitervestretungen als akzeptierte, da "ge-
fahrliche Partrer" anerkannt werden.

Informelle Beschwerden

Viele Mitarbeiterveriretungen neigen dazu, mit dem
Dienstgeberverireter iber Konflikte informell zu reden,
d.h. nicht die Ordnungswege der Mitarbeitervertre-
tungsordnung einzuhalten, sondern aut kurzem Wege
um Ldsungen zu bitten. Wann eine MAY dies tuf, mufi
sie sich dartber im Klaren sein, wie begrenzt das In-
strumenterium ist. Zwar mag ein einzelner Konflikt ge-
|6st sein, aber es verfestigt sich ein Grundmuster, das
auBlerhalb der rechtlichen Rahmenbedingungen liegt.
Letztendlich fuhren "Kungelabsprachen” zu einer Schwii-
chung von Mitarbeitervertretungen, da die erkiimpften
Rechte sozusagen nach dem Prinzip des Feudalsystems
(ohne Rechtszwang, aber mit Good-Will) gewdélwt wer-
den. Im Einzelfall kann das sinnvell sein, dar aber nicht
durchgehendes Handlungsprinzip werden.

Kompetenzibersprung

Mitarbeitervertretungen haben oft damit zu tun, daf}
sie einem fachlich inkompetenten Dienstgeberverirater
gegenUbersitzen, der Entscheidungen nur Gherbringt.

Jedermann weif}, dafl die Entscheidungen an anderen
Stellen fallen.

In Kenflikisituationen soilte man den Mut hoben, dos
Gespréich mit denjenigen zu fordern, die tatséchlich die
Entscheidungen féllen, und den unmittelbaren Pariner
Uberspringen bzw. den Kontakt verweigern. MAVen kén-
nen ihre Rechfe nur wahrnehmen, wenn Kompromisse
mit den Entscheidenden verhandelt werden kdnnen,

Dies deckt sich auch mit den Vorschriften der MAVO,

Dienst nach Vorschrift

Dienst nach Vorschrift bedeutet, dal3 Mitarbeier und
Mitarbeiterinnen nur die Dienste tun, die sie nach dem
Arbeiisvertrag schulden. In jeder Einrichtungen finden
sich Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die Gber ihren
Arbeitsvertrag hinaus arbeiten.

Durch "Dienst nach Vorschrift' kann einem Diensigeber
deutlich gemacht werden, daf} bei Kleinlichkeiten oder
starrer Haltung seinerseits auch Mitarbeiter{vertreter) ge-
willt sind,-Rechte lediglich korrekt auszulegen und kei-
ne Grofiziigigkeiten mehr zu gewéhren.
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Dazu gehért auch zu Uberprifen, ob alle arbeitsgesetz-
lichen Vorschriften eingehalten werden. Schon man-
cher Dienstgebervertreter ist bla3 geworden, als die
Gewerbeaufsichi in der Einrichiung stand und ihm
nachgewiesen werden konnte, daf3 z.B. das Arbeitszeit-
gesetz nicht singehalten wurde.

Die Rechie von Mitarbeitervertretungen im kirchlichen
Recht sind relativ schwach.

Das staatiiche Arbeitsrecht hingegen bietet viele Ansatz-
punkte, um in Einrichtungen Konflikidruck zu erzeugen.

Offentlichkeitsarbeit

Viele Fakten, die in einer Einrichtung bekannt werden,
unterliegen der Verirauvenspflicht, d.h. sie kénnen nicht
an die Offentlichkeit gebracht werden, Wenn es aber
um Sachverhalte geht, bei denen die Offentlichkeit ein
tendenzielles informationsinteresse hat, so ist zu Ober-
legen, ob eine entsprechende VersHentlichung den
Dienstgebervertreter verhandlungsféhiger macht. Vor-
her ist unbedingt eine sehr genaue Folgenabschiitzung
zu machen.

Mancher in die Offentlichkeit getragene Konflikt wende-
te sich schon gegen die Initiotoren. Es traten Verhartun-
gen ein. Kompromisse wurden nicht mehr gefunden.

Besser dagegen ist es wahrscheinlich, nach einer an-
deren Form der Offentlichkeit zu suchen — namlich ...

interne Offentlichkeit

Weniger heike!l ist es, bestimmte Vorgéinge in der kir-
cheninternen Offentlichkeit, also Uber die eigene Ein-
richtung hinaus, zu publizieren und so deutlich zu ma-
chen, wie Verholtens- und Vorgehensweisen dos Leben
und Miteinander in der Einrichtung préagen, Viele Dienst-
geberverireter scheuen die interne Kirchen&ffentlichkeit
sehr, weil damit deutlich wird, daf} das interne Harmo-
niebild, das z.B. in Richtung Bistumsleitung oder Ver-
bandsleitung gespiegelt wird, briichig oder falsch ist.

Auch hier muf3 eine korrekte Folgenabschétzung ge-
macht werden mit dem Ziel zu prifen, ob der gewiinsch-
te Erfolg in einem verniinfligen Autwand zu den zu er-
wartenden Auseinandersefzungen steht.

Zu achten ist dabei auf die *Loyalitétstalle”; Mancher
Vorstandsvorsiizende hat, statt die MAY zu stiizen, sich
auf seine "Loyalitiitspflichten" besonnen und ohne wei-
tere Wirdigung des Sachverhaltes dem Vorgesetzten
den Ricken gestéirkt.

Schwache Rechte :
MAV-Rechie formalistisch elnzuse!zen bedeute’r insbe-
sondere bei den schwachen Rechten auf Mitwirkung
zu dréngen und sozusagen jeden Schritt, den der
Dienstgeber geht, daraufhin zu befragen, ob diese
schwachen Rechte (z.B. Informationspflicht geméf § 27
MAVO) eingehalten worden sind.
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So kénnen Streitfille entwickelt werden, die ldstig sind
und den Dienstgebervertreter in eine Auseinanderset-
zung zwingen, an deren Ende das Kompensationsge-
schéft steht: Wir verzichten auf die permanente Ent-
wicklung von Sireitféillen (obwohl es dafir eine rechtli-
che Grundlage gibt), wenn Du bereit bist, in einem uns
wichtigen Sachverhalt nachzugeben.

Rechtsbeistand

Die Mitarbeiterveriretung entscheidet selbst dariber,
was die notwendigen sachlichen und personellen Mit-
tel sind. Dies kann unter Umstéinden auch die Einschal-
tung eines Rechisbeistand sein. Allein der Faki, daB Be-
gleitung von auBerhalb gesucht wird und dadurch eine
partielle Offentlichkeit entsteht, iaBt viele Diensigeber-
vertreter zuriickschrecken und KompromiBlinien suchen.
Rechishaistéinde missen nicht Rechisanwdlte sein, son-
dern kénnen z.B. auch Arbeitsrechtler von Digzesanen
Arbeitsgemeinschaften oder Rechtssekretdre sein.

Der Konflikt wird 6ffentlicher, die alten Kampflinien ver-
andern sich durch das Hinzuziehen &uBerer Kompe-
tenz.

Streik

Immer wieder und oft gestellt wird die Frage, ob kirch-
liche Miiarbeiter und Mitarbeiterinnen streiken dirfen.
"Natirlich nichtl", sagen die einen und sind meistens
Dienstgebervertreter. "Natirlich dochl", sagen manche
Mitarbeitervertreter.

Letztendlich fohren diese Gedankenspiele in die lrre.
Solange Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen im kirchli-
chen Dienst dermafien schwach in Berufsverbénden
und Gewerkschaften organisiert sind und deshalb Gber
keine materielle Basis fur Streiks verfigen, lohnt es sich
kaum, dariber lénger nachzudenken.

Aus unterschigdlichen Griinden sind kirchliche Mitar-
beifer Und Mitarbeiterinnen sehr viel weniger als an-
dere bereit, fiir ihre Rechte einzustehen und sie kdimp-
fend durchzusetzen. Die Kirchenleitung versucht immer
wieder, aus diéser Not eine ideologische Tugend zu ma-
chen. Sie behauptet, der Streik vertrige sich nichi mit
dem Driften Weg.

Dies mag so sein, aber: Streiks sind noch nie von Ar-
beitgebern akzeptiert und gebilligt worden. Gestreikt
haben immer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnenl
Sie haben sich dieses Recht ohne Genehmigung von
oben genommen und so gesireiki, daB am Ende des
Streiks fiir die einzelnen Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen kein Schaden entstehen Konnte.

Sireik heifit ja gerade die Verweigerung . einer aufok-
’rroylerien Haltung, und zwar so, dafl dies im Schuiz
siner gréBtmaglichen Solidaritét steht. Solange keine
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Streildahigkeit besteht, sind die Diskussionen Uber sol-
che vermeintlichen oder tatséchlichen Rechte muflig.
Dies mag man bedauern, wenn es um die Konflikifa-
higkeit geht. Allerdings darf man einen positiven Ne-
beneffekt nicht verkennen. Dadurch, daB Streik und Aus-
sperrung im kirchlichen Dienst nicht praktiziert werden,
ist die Friedensfihigkeit relativ gut entwickelt.

Man wird vorsichtig konstatierend sagen diirfen, daf3
das Prinzip von *hire and fire" den meisten kirchlichen
Einrichtungen fremd ist. Hier greift gerude in Krlsenze|-
ten das Harmoniekonzept,

Es erzeugt meralischen Druck nicht nur auf Mi‘rdrbei‘rer
und Mitarbeiterinnen, sondern auch auf Diensigeber.

Dies ist ein Schatz, an dem viele teilhaken und von
dem die relative Sicherheit vieler Arbeitspléitze abhéngt,

Negativ?

Moch immer haben "Konfliki" und "Kampf* einen nega-
tiven Beigeschmack in der.Kirche, Mitarbeiterveriretun-
gen sollten zuerst nach.den KompromiBlinien schauen.
Wenn dieser Weg verbaut wird und die Interessens-
unterschiede zu grof sind;.dann steht der Konflikt an -
manchmal hart und &ngstigend. Gut vorbedacht und
vorbereitet, angemessen durchgefiihrt und qusgewer-
ted, stfirken durchgestandene Auseinandersefzungen die
Mitwirkungsarbeit.

Hans Géorg.Ruh-e, Goslar .
Leiten und leiden:

Vorsitz in der Mltarbelfervertretung Ein schweres Amt?

Das Amt der oder des Vorsitzenden der Mitarbeiter-
verfretung verlangt besondere Fahigkeiten und Kenni-
nisse verschiedenster Art. In den néchsfen Ausgaben
der ZMV werden in der Rubrik Basiswissen Hilfen fir
dus Vorsitzendenamt hinsichtlich Sitzungsvorbereitung,
Sifzungsleitung, Organisation v.a. vorgestellt,

Die Mitarbeiterveriretung ist die Interessenvertretung
aller Mitarbeitenden. Sie tritt dem Dienstgeber bzw. dem
Dienstgebervertreter als "Organ" gegeniber, im Rah-
men der Mitarbeitervertretungsordnung als gleichbe-
rechtigter Partner. Die Rahmenordnung fir eine Mitar-
beitervertretungsordnung (MAVQO) macht nur wenig
Aussagen Uber die Rechte einzelner Amter. Eine Aus-
nahme wird fir das Amt der Vorsitzenden gemacht.

Beim Studium der einschldgigen Paragraphen und Kom-
mentare wird schrell deutlich, daB die Vorsiizenden
nur im Rahmen der MAV-Beschliisse ogieren kdnnen.
Wenn man es genau nimmt, sind die Vorsitzenden eher
Sprecher oder Sprecherinnen. Fir alle Schritte, die sie
unternehmen, brauchen sie Erméchtigungen durch die
Kolleginnen und Kollegen. Eigenméchtig durfen keine
Erklérungen abgeben werden. Geschieht dies dennoch,
ist die MAV an solche Aussagen nicht gebunden.

Die Vorsitzfunktion hat also deuﬂlch modenerenden und
organisierenden Charc:lder : '

Aufgaben

Innerhalbeiner Woche nach der thl zur Mltufbel’rerver-
tretung wiihlt sich das Gremium den oder die Vorsitzen:
de. Diese Wahl kommt mit einfacher Mehrhait zustande.

Nach der lefzien NMovelle der Rahmenordnung lsf vor-
geschrieben, daf} die Vorsitzenden katholisch sein sol-
len. Diese Hiirde, die ebenso vnndtig war wie diffarnie-
rend wirkt, schréinki die Wahlfreiheit ein. Die Vorschrift
darf als Verpflichtung verstanden werden, sich ernst-
hoft auf die Suche nach sinem entsprechend geeigne-
ten Kandidaten mit katholischer Konfession zu machen.
Findet sich allerdings kein kathelischer Kollege oder
Kollegin fir den Vorsitz, so verliert diese Soll-Vorschrift
thre Bedeutung. Jeder andere Geeignete kann mit dem
Ami betraut werden.

Yorsiizende verireten die Mitarbeitervertretung im Roh-
men der Beschlisse und sind shenso wie die Stellver-
tretung oder ein eigens benanntes Mitglied zur Enige-
gennchme von Erkléirungen — z.B, vom Dienstgeber —
berechtigt: nicht mehr, aber cuch nicht weniger.

Erklérung meint in diesem Zusammenhang u.a. alle
Formen der Beteiligung, bel denen die Initiative vom
Dienstgeber ausgeht.

Vorsitzende haben die Pflicht, unter Angabe der To-
gesordnung die Sitzungen der Mitarbeitervertretung ein-
zuberufen. Auch die novellicrte MAYO macht keine
weiteren Formvorschriften, so dof} es jeder Mitarbeiter-
veriretung unbenommen bleibt, dariber zv entschei-
den, wie diese Einberufung zu erolgen hat (mindlich,
schriftlich, mit entsprechender Fristsetzung).. ln der Re-
gel dirfte es allerdings sinnvall sein, daﬁ M;?arbenter—
vertretungen schrifflich eingeladen werden, schon da-
mit sich alle Mitglieder auf die Inhalte vorbereiten und
einstellen kdnnen.
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Vorsitzende haben eine Art "Notarsfunktion™; Mit der
Unterschrift unter die Sitzungsprotokolle wird die Rich-
tigkeit bestéatigt.

Auch bei der Rechisstellung (§ 15 MAYO) stehen den
Vorsitzenden keine Sonderrechte zu. Die Arbeitspraxis
zeigt gleichwohl, dafl ein Grofiteil der Mitarbeiter-
vertretungsarbeit durch sie geleistet wird und dafi des-
halb der Bedarf an der notwendigen Freisteliung for
dieses Amt in der Regel hdher sein dirfte. Wenn dar-
Uber hinaus die Einrichtung so grof} ist, daB eine kon-
fingentierte Freistellung (§ 15 Abs. 3} mdglich ist, wird
in der Regel der oder die Vorsifzende zverst von die-
sem Recht profitieren, Die Gefohren, die damit ver-
bunden sind, werden an anderer Stelle noch diskutiert
werden: Je mehr jemand Zeit hat, Mitarbeitervertre-
tungsarbelt zu leisten, desto gréfBier kann sein Inferma-
tionsvorsprung werden, desto eher besteht die Gefahr,
dafl es Mifarbeitervertreter und Mitarbeitervertreterin-
nen erster und zweiter Ordnung gqibt.

Vorsitzende barufen die Mitarbeiterversammlung ein und
leiten sie. Sie erstatten {§ 21) den Tétigkeitsbericht und
werden ihn gemeinsam mit ihren Kolleginnen und Kolle-
gen vertrefen und/oder verteidigen. Beschlisse der Mit-
arbeiterversammlung werden vom Vorsitzenden unter-
zeichnet und dadurch in ihrer Rechiskraft bestétig.

Schwierig
Das machi die Schwierigkeit diases Amtes in der Mit-
arbeitervertretung aus: Man ist Erster unter Gleichen,
hat keine Senderrachte, gardt aber immer wieder in Posi-
tionen, die faktisch Sonderrechie verleihen oder dazu
verleiten, sich solche Senderrechte zu nehmen, inshe-
sondere im Kontakt mit dem Dienstgeber. Auch in der
Reprdsentanz allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
_ gegeniber wird dieser Spagat spirbar. Es bedarf kla-
rer Strategien, deutlicher Transporenz und eines ent-
wickelten Selbstverstindnisses Uber die eigenen Aufga-
ben und die Aufgaben der Mitarbeitervertretung, um
diese schwierige Aufgabe zu bewidltigen.

Persénliche Qualifikationen

Vorsitzende von Mitarbeifervertretungen sind Repréisen-
tanten der Einrichtungen, sie stehen fiir die Dienstge-
_meinschaft - Ghnlich wie der Dienstgeberverireter. Da-
mit diese Représentanz deutlich wird und in ihrer selb-
sténdigen Funkfion wahrgenommen wird, bedarf es
personlicher Gualifikationen — insbesondere ...

.. Entwickeltes SelbstbewuBtsein
Vorsitzende missen sich Klarheit darGber verschaffen,
welche Funktion das Amt hat, und missen sich mit dem
Amt identifizieren, d.h. selbstbewut annehmen und
wahrnehmen, daB sie fir die Mitarbeitenden und de-
ren Interessen einstehen. Sie missen ein Gefilhl fir
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Partnerschaft entwickeln und versuchen, dies auch ge-
gen Widersténde zu leben oder umzusetzen.

Féahigkeit zum Rollenwechsel

Dienstgeber stellen keine Yorsitzenden ein, sondern Ver-
waltungsmitarbeiter, Bildungsreferenten oder Kiister. Der
Arbeitsplatz ist dem Direktionsrecht unterworfen. Es be-
steht eine deutliche Abhdngigkeif vom Vorgesetzten.
Wird nun dieser Kister, die Bildungsreferentin oder der
Verwaltungsmitarbeiter Vorsitzender der Mitarbeiterver-
fretung, so ist er oder sie pldtzlich gleichberechtigter Pari-
ner bzw. Partnerin. Die innere Haltung muf} sich &n-
dern. Die Amisinhaber und -inhaberinnen missen zum
Rollenwechsel téhig sein, Es ist fatal, wenn sich der Vorsit-
zende einer Mitarbeitervertretung verhalt wie ein Unter-
gebener oder wenn sich der Stelleninhaber dem Direk-
tionsberechtigten gegeniiber auffihrt wie der gleichbe-
rechtigte Partmer in allen Entscheidungsbereichen. Die-
se Fahigkeit zum Rollenwechsel sefzt eine Kidrung der
sigenen Inferessen, Winsche, Anforderungen voraus.

Rechtliches

Vorsitzende sollten gute Kenntnisse des Beteiligungs-
rechtes haben, die iber Basiskenntnisse hinausreichen,
Als diejenigen, die Erklarungen des Dienstgebers entge-
gennehmien, sind sie hiufiger als andere in argumen-
tafive Auseinandersetzungen verwickelt. Dies muf3 ju-
ristisch unterfottert sein,

Veriraut mit den Zielen

Als Reprasentant der Dienstgemeinschaft bedarf es gu-

ter Kenntnisse der Einrichtung, in der das Amt des Vor-

sitzes wahrgenommen wird. Das Kenzept, das Leitbild
oder "die Ideclogie” missen geléufig sein. Dies aus zwei-
erlei Griinden:

1. Entscheidungen des Dienstgebers bzw. des Dienstge-
bervertreters missen oft in grofieren Zusammenhén-
gen und hinsichilich der Zielorientierung gewichtet
werden.

2. Inferessen von Mitarbeitern miissen aufgehoben sein
in konzeptionellen Fragen, missen sich hieraus mit-
begrinden lassen oder aber — wenn sie im Wider-
streit dozu stehen — argumentativ offensiv dagegen
vertreten werden.

AuBenkontakte

Vorsitzende nehmen oft die AuBenkontakte wahr: zu an-
deren Mitarbeitervertrefungen, zur Didzesonen Arbeits-
gemeinschaft der Mitarbeitervertretungen, zu Schlich-
tungsstellen, Gbergeordneten Personalchefs usw.

Es ist notwendig und hilfreich, die entsprechenden Struk-
turen zu kennen und Kenntnisse Uber die Person zu
haben, die mégliche Kontaktpariner vertritt. Mitwir-
kungsarbeit muB oftmals auch auBerhalb der eigenen
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Einrichiung wahrgenommen werden, um Unterstitzung
zu erlangen oder aber das Gesamt des kirchlichen
Dienstes zu stdrken.

Arbeitsorganisation

Weil mit dem Amt des Vorsitzes moderierende und nicht
vorgesetfzte Funktionen verbunden sind, bedarf es guter
Fehigkeit der Arbeitsorganisation. Arbeitsorganisation,
die gelingt, ist nicht allein Technik, sondern immer auch
Inhait. Je mehr Kolleginnen und Kollegen an der Mitwir-
kungsarbeit beteiligt werden, desto bedeutender wird
die MAV-Arbeit und desto starker ist das Gewicht in
der jeweiligen Einrichtung. Eine funktionierende Arbeits-
organisation broucht jede Einrichtung. Dadurch wer-
den Reibungsverluste verhindert und Frust verringert.

Anfragen

Zur Souverdnitiit der Leitung gehtrt auch; sich anfragen
zu lassen, Wer meint, mit dem Vorsitz der MAV pépst-
liche Rechte erlangt zu haben, ist fehl am Platze. Auch
longe Erfahrung schiitzt nicht vor Irrtum, und geraude
sind es die unerfahrenen Kolleginnen und Kollegen,
die neue Aspekie und Impulse in die Mitwirkungsarbeit
einbringen kdnnen, Dies souverdn aufzugreifen und
bereif zu sein, den eigenen Arbeitsstil angemessen zu
éndern, erleichtert die Mitwirkungsarbeit, fohrt zu In-
novation und macht deutlich: Wir sind ein Team.

Reprisentanz
VYorsitzende représentieren die Mitarbeiterschaft. Dies

- wurde mehrfach unterstrichen. Deshalb sollte in der Per-

OO........I...!,j.;..'.........l..

Hans Georg Ruhe, Goslar

son die Mitarbeiterschafi gespiegeh sein: Wenn zu 90 %
in einer Einrichtung Frauen arbeifen, so erscheint es m.E.
als geradezu kontraproduktiv, wenn der Vorsitzende ein
Mann ist. Sind in der Einrichtung Giberwiegend Verwal-
tungskréifte tétig, so sollte méglichst vermieden werden,
daf3 z.B. eine Referentin Vorsitzende ist.

Im Idealfall spiegeln Vorsitzende in thren Personen und
Funkticnen den oder die "durchschnittliche Mitarbei-
ter/in" wider. Natirlich ist dies nicht immer herzustel-
len, und oft verweigern gerade diejenigen Kollegen die
Kendidatur, die-am shesten fir diesen Durchschnitt ste-

“hen kdnnten. Wenn dies der Fall ist, so ist die minima-

le Voraussetzung fiir potentielle Versitzende das Wis-
sen-um alle Tétigkeiten der jeweiligen Einrichtung -
unabhéngig davon, dafl méglichst alle Arbeitsfelder
in der MAV reprdsentiert sein sollten.

Zu hohe Anforderungen?

Manchem Leser oder mancher Leserin wird bei dem
Katalog der Anforderungen der Mut verloren gegan-
gen sein, in absehbarer Zeit fir den Yorsitz zu kandidie-
ren. Oder Sie fragen sich: Bin ich uberhcupt als Vorsit-
zender auf dem richtigen Plafz?

Die formulierten Anforderungen sind MeBlatten, mit
denen Sie |hre Arbeit und lhr Engagement prisfen kén-
nen. Nicht jede Anforderung muf} erfiiltt werden. Ideale
Vorsitzende karnn man nicht backen! Und: Die besten
Yorsitzenden sind in der Regel die, die den Sprung ins
kalte und manchmal Uberfordernde Wasser gewagh,

- die Niederungen des Versagens kennengeiernt haben
- und dann mit thren Aufgaben gewachsen sind.

Leiten und Leiden: Vorsitz in der Mitarbeliewertrefung

Formale Regeln der Slizungsleltung

Vorsitzende von Mifcrbeh‘ervedre’rungen leiten deren .

Sitzungen und stehen Ublicherweise auch den Mitarbei-
terversammlungen vor. Je graBer die Gremien sind,

desto notwendiger ist eine juristisch unanfechtbare Lei- .

tung, die die Aufgaben des jeweiligen Organs im Blick

behdlt und die Rechte. der Teilnehmenden bzw, der Ver--

treter bertcksichtigt.
Dabei helfen oft Regeln, die sich Gber viele Juhre her-

ausgebildet haben und mittlerweile bei der Leitung von -

Mitgliederversammlungen, Parlamenten, Vereinen oder

auch Mitarbeiterversammlungen als Gblich bezeichnet -

werden.* Diese Regeln finden ihre Grenzen in der Mit-

arbeitervertretungsordnung. Im Rohmen der Mitarbsiter- -

. gestellte so oder ohnlich belnhah‘en
-Der/ die MAV-Vorsitzende eraffnet die. Sitzung oder die

vertrefungsordnﬁrig- haben sich vereinzelt insbesonde-
re grofe Einrichtungen fir ihre Verscmmlungen Ge-
schaftsordnungen gegeben, die das.im folgenden Dar-

Mﬁurbelfewersummlung offizielf uhd macht damit deut-

= lich, dafy'ven nun o frechtsérheblich’ géhandelt wird.
-+ @+DerVYorsitzende gitit dieTagesordnung-bekannt, stellt

. die BeschluBféhigkeit fest{siehe §:14 Abs:-5 oder
- § 22 Abs..3 MAVO) ynd ergéirizt dleJTagesordnung,
wenn-die:Anwesenden dies wiinschan. Gegebenen-

- falls:wird:guch dieReihenfolge derTagesordnungs-

- punkte neu festgelegt. I T
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® Sinnvoll ist es, in dieser Phase eine Zeiteinteilung vor-
zunehmen, damit for die einzelnen Beratungspunk-
te Zeit bleibt und nicht am Ende gekiirzt werden muf,
weil am Anfang zu langatmig diskutiert wurde.

-- @ In groBen Versammlungen ist es notwendig, eine Re-
dezeitbeschrankung einzufihren, um Freunden des
"Filibusterns” ein wenig das Temperament zu brem-
sen.

® Grundsdtzlich gilt, daf3 der Vorsiizende einer Ver-
sammlung das Recht hat, Wortmeldungen zeitlich wie
auch inhaltlich (z.B. bei Beleidigungen} zu begren-
zen.

® Versammlungsvorsitzende nehmen in ihrer Funktion
auch das Hausrecht wahr. Dies ist for Mitarbetterver-
sommlungen immer zu beachten, wenn Géste ein-
geladen werden oder ungebetene Géste (auch
Dienstgebervertreter) erscheinen,

® Der Vorsitzende registriert den Eingang der Wortmel-
dungen und fishrt eine Rednerliste. Hierbei assistie-
ren unter Umstiinden andere Versummlungsleiter.
Es kann durchaus sinnvoil und Gblich sein, die Wori-
meldungen nach sachlichen Gesichtspunkten zusam-
menzustellen, um eine siringente Diskussion zu er-
méglichen. Es gehért ebenfalls zu den Rechten des
Vorsitzenden, Wortmeldungen oufier der Reihe zu-
zulassen, wenn ihm dies inhaltlich notwendig er-
scheint. Dafl er sich dobei unparteiisch zu verhalten
hat, versteht sich von selbst,

#® Der Vorsitzende selbst solite in der Regel an inhaltli-
chen Auseinandersetzungen nicht teilnehmen oder
deutlich machen, wenn er nicht in seiner Rolle als
Versummlungsleiter zur Tagesordnung spricht. Ge-
gebenentfalis ist sogar on einen Wechsel der Sit-
zungsleitung zu denken. '

& Der Versammiungsleiter entscheidet auch dariber,
ob ein wihrend der Diskussion gestellter Anirag zur
Geschéftsordnung vorrangig behandelt wird. Ge-
schaftsordnungsantrége kdnner z.B. sein: Redezeit-
begrenzung, Tagesordnungsénderung, Sitzungsun-
terbrechung, Schlufl der Rednerliste, Schiuf} der De-
batte, Verweisung des Verhandlungsgegenstandes
in eine andere Sitzung. ,

Wer zur Geschaftsordnung spricht, erhilt das Wort
auBerhalb der Reihe. Ublich ist es, Worimeldungen
zur Geschéftsordnung durch die Erhebung beider Ar-
me zu signalisieren. Zur Geschéftsordnung selbst wird
in der Regel eine Gegenrede aus der Versammiung
zugelassen. Der Yorsitzende [&Bt die Antréige zur Ab-
stimmung, die aus der Teilnehmerrunde kommen,
zu und trégt dafiir Sorge, dafd alle Anwesenden sie
so verstanden haben, dofi sie zu einem Urtsil kom-
- men kénnen, Er hat die Reihenfolge festzulegen,

Sieghart Ott geht von folgenden Grundsétzen da-

bei aus:
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1. Geschéfisordnungsantréige-gehen stets den Sach-
antragen vor.

2. Wenn mehrere Antrége zum gleichen Gegenstand
vorliegen, soll zuerst Gber den weitestgehenden
Antrag abgestimmt werden, dos ist der, der die
anderen Antréige Oberllissig machen wirde. Bei-
spiel: Zwei Antrdge stehen zur Debaite. “Der Be-
triebsausflug soll abgeschafft werden® oder "Es
soll nur ein haolbidgiger Betriebsausflug stattfin-
den". Der erste Antrag ist der weitergehende.

3. Houplantriige gehen Hilfsantréigen vor. Beispiel:
"Der Betriebsausflug soll in diesem Jahr nicht stait-
finden" (Houptantrag) "Statt des Betriebsausflu-
ges soll eine Wanderung durchgefihrt werden”
(Hilfsantrag).

Ansonsten entscheidet der Vorsitzende, in welcher

Reihenfolge Antrage zur Abstimmung gestellt wer-

den. Der Zeitpunkt der Aniragstellung kann leiten-

des Kriterium sein.

@ Der Vorsitzende entscheidet dariber, ob der gestell-
te Antrag in einem sachlichen Zusammenhang zum
Tagesordnungspunkt steht.

® BeschluBantréige von grundsétzlicher Bedeutung soll-
ten in Einladungen bekannigegeben werden, damit
die Teilnehmenden sich vorab ein Urteil bilden und
dies in die Debaite einbringen kénnen. Unabhn-
gig davon kénnen Dringfichkeits- oder inifiativantrage
gestellt werden.

® Die Mitarbeiterveriretungsordnung sight keine forma-

len Regelungen fir die Behandlungen von Antrd-

gen vor.

Ubliche Formen der Abstimmung sind

1. die Akklomation: durch Augenschein stellt der vor-
sitzende Versammlungsleiter die offensichtlich all-
gemeine Zusfimmung fest,

2. die offene Abstimmung,

3. die geheime Abstimmung (bei Wahlen im Rahmen
der Mitarbeitervertretungsordnung zwingend) und

4. (in der Rege! nur Ublich im Rahmen parlamentari-
scher Abstimmung) die namentiiche Abstimmung.

® Zur Giltigkeit eines Beschlusses muf3 der Vorsitzen-
de das Abstimmungsergebnis bekanntgeben. Bei
Wahlen geht diese Pflicht Uber auf den Wahlausschu
{(§ 11 Abs. 7 MAVO).

® Der Vorsitzende hat dafir Sorge zu tragen, dafl es
zu einer ordnungsgemdfen Protokollierung einer
Sitzung bzw. Yersammlung kommt. Dazu gehdrt im
Regelfall auch die Teilnehmerliste {siehe § 14, Abs.
6 und § 22, Abs. 4 MAVQ).

Formalien dienen in der Regel dazu, rechtliche Bestim-
mungen auf angemessene Weise und unter geordne-
ten Bedingungen wirksam werden zu lassen. Formali-

* &n helfen, die Rechte der Beteiligten gleich zu sichern.
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Jeder, der mit Gremien in unterschiedlichen Arbeitsfel-
dern zu tun hat, weill aber auch, daB formale Yor-
schriften Spontoneitéten hindern und die Tendenz ha-
ben, sich soweit in den Vordergrund zu schieben, daf
die inhaltlichen Fragen unbedeutender werden.

Ein guter Vorsitzender wird sich darum bemihen, ein
ausgewogenes Yerhiiinis von formaler Korrektheit, in-

haltlicher Prioritét und kommunikationsférdernder Spon-
taneitit zu erreichen,

Anmerkung

* Nigiheres dazu siehe z.B. 5. Oft; Vereine gronden und er-
folgreich fihren, Minchen 1996 {div).

Der KAB Bucherdienst und Verlag bietet an

ZMV-Sonderheft "Checklisten"
zweite, Uberarbeitete und erweiterte Auflage

Das Uberarbeitete Sonderheft enthélt folgende Checklisten:
Abmahnung * Befristeter Arbeitsvertrag ¢ Grundeingruppierung
Herabgruppierung = Héhergruppierung * Einstellung * Beendigungskindigung
Anderungskiindigung * AuBerordentliche Kiindigung
Betriebsbedingte Kiindigung * Versetzung * Qualifiziertes Zeugnis

Jeder Checkliste ist ein Beitrag "Erléiuterungen” angefigt; die einschlégigen Paragra-
phen der MAVO und des MVG.EKD sind vermerkt. Das Heft (Umfang: 48 Seiten) wird
zu einem Preis von 15,— DM (incl. Mehrweristeuer und Versandkosten) angeboten.

Bitte bestellen Sie bei

Anfang Juli 1998 erscheint das ZMV-Sonderheft
"Das kirchliche Arbeitsrecht vor der Bewthrungsprobe"
Dokumentation der Fachtagung am 3. und 4. Marz 1998 in Eichstatt

Das Sonderheft enthélt die Referate und Diskussionsbeitréige zu den Themen:
Reformiberlegungen zu den kirchlichen Arbeitsvertragsordnungen:
Chancen und probleme von Offnungsklausen, Regionalisierung von Arbeitsrecht.
Zukunft des Dritien Weges: Zur Stellung der Arbeitsrechilichen Kommissionen,
Rechisqualitét von KODA-Regelungen
Die kirchliche Gerichtsbarkeit im Bereich der katholischen und evangelischen Kirche
auf dem Prifstand
Autoren sind: Wolfgang Becker-Feyseng, Minchen; Dr. Franzjosef Bleistein, Kaln;
Giinter Busch, Stuttgart; Dr. Joachim Eder, Neuburg;

Detlev Fey, Hannover; Wilhelm Frank, Freiburg; Dr. Heinrich Gehring, Kassel;
Peter Leser, Berlin; Klaus Oldiges, Freiburg; Dr. Markurs Rickert, Minchen;
Adolf Thiel, Ksln; Peter Zetl, Herrsching.

Das Heft wird zu einem Preis von 20,- DM (incl. MWSt. und Versandkosten) angeboten.

KAB Biicherdienst und Verlag, Postfach 1360, 92644 Vohenstraul
Telefon 09651/9228-10, Fax 09651/3795
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