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Die neue Kirchlich-Diakonische
Arbeitsvertragsordung
in Hessen und Nassau

Von Erhard Schleitzer

Zum 1.10.2005 lost die Kirchlich-Diakonische Arbeitsver-
tragsordnung (KDAVO) die Angestelltenarbeitsvertragsord-
nung (AngAVO) des DWHN (Diakonisches Werk Hessen und
Nassau) und die Kirchliche Dienstvertragsordnung (KDO)

der EKHN (Evangelische Kirche Hessen und Nassau) ab.
Hatten sich die AngAVO und die KDO noch eng am BAT
orientiert, so soll nun die neue KDAVO ein Beispiel sein fiir

ymodernes Arbeitsrecht: und die »Gestaltungsmaglichkeiten

tiber den Dritten Weg«.1

1 Der vollstandige Text
kann eingesehen werden
auf der Internetseite der
AGMAV Hessen Nassau
(www.agmavhn.de)

Zur Systematik der KDAVO

Die KDAVO besteht aus insgesamt 20 Artikeln.
Mit dem Titel KDAVO werden sowohl das Gesamt-
werk mit seinen 20 Artikeln bezeichnet als auch Ar-
tikel 1 mit seinen Bestimmungen der allgemeinen
Arbeitsbedingungen fiir die Mitarbeiter des DWHN
und der EKHN. Artikel 2 regelt die Einmalzahlungen,
Artikel 3 die Bereitstellung eines Familienbudgets fiir
die verfasste Kirche und Diakonie gemeinsam. Artikel
4 der KDAVO beinhaltet die Uberleitungsbestimmun-
gen der Beschiftigten in der EKHN, Artikel 5 und 6
die entsprechenden Bestimmungen fiir die Angestell-
ten bzw. die Arbeiter im DWHN. Artikel 7 bis 9 bein-
halten die in Kirche und Diakonie gemeinsamen
Regelungen zur Einrichtung von Tele-Heimarbeits-
platzen, zur Entgeltumwandlung und zur Altersteil-
zeitregelung. Fur die EKHN und das DWHN gibt es
jeweils eigene, in wesentlichen Punkten von einander
abweichende Regelungen zur Beschiftigungssiche-
rung (Sicherungsordnungen, Artikel 10 und 12). Ein-
zelne spezielle Arbeitsbereiche haben eigene Regelun-
gen: die Kuster (Artikel 11), die sozialpidagogisch
betreuten Beschiftigungsverhaltnisse (Artikel 13),
Auszubildende (Artikel 16) und Praktikanten (Artikel
17). Weiter sind aufgefithrt die Notlagen- und Kurz-
arbeitsregelung (Artikel 14 und 135), eine Regelung
zum Wegfall des Urlaubsgeldes 2005 (Artikel 18),
eine knappe aus drei Sitzen bestehende Prozessver-
einbarung (Artikel 19) und die Bestimmungen zum
Inkraftreten und AufSerkrafttreten (Artikel 20). Die
Eingruppierungsordnung findet sich in der Anlage 1,
die Entgelttabelle in Anlage 2, die Uberleitungstabel-
le in Anlage 3.

Von der Gesetzessystematik her verwirrend ist § 2
des Artikels 1 der KDAVO, mit >Anwendung weiterer
Arbeitsrechtsregelungen« iiberschrieben. An dieser
Stelle werden nochmals einige der anzuwendenen

—

arbeitsrechtlichen Regelungen aufgefiihrt. Neben den
sich wiederholenden Aufzihlungen zum Inhaltsver-
zeichnis der KDAVO fillt auf, dass wichtige Bereiche
des bis zum 1.10.2005 geltenden Arbeitsrechts nun
nicht mehr geregelt sind: darunter fallen die bisher giil-
tige Anwendungsregelungen zum Hessischen Reise-
kostengesetz in der AngAVO und die Fortbildungs-
ordnung des DWHN. Nachfragen haben ergeben,
dass diese fehlenden Regelungen anscheinend von der
Arbeitsrechtlichen Kommission (ARK) vergessen
wurden. In Artikel 20 der KDAVO wird ausdriicklich
die Anwendung des Tarifvertrages des Landes Hessen
fiir Arbeitsplatze mit Geriten der Informationstech-
nik aufler Kraft gesetzt. Ersetzende Regelungen fur
diesen Bereich sind nicht getroffen worden.

Fur Auszubildende und Praktikanten sind keine
eigenen Ubergangsregelungen getroffen worden.
Damit ist davon auszugehen, dass der im bereits
abgeschlossenen Ausbildungsvertrag angefiihrte Ver-
weis auf einen anzuwendenden einschligigen Tarif-
vertrag diesen weiter uneingeschriankt gelten lasst.
Fur die bereits beschiftigten Auszubildenden und
Praktikanten gelten somit die vormals vereinbarten
Arbeitszeiten und die Bestimmungen fiir das Urlaubs-
geld und die Zuwendung fort.

Wesentliche Anderungen in der KDAVO

Unmittelbare materielle Absenkungen

Die wesentlichen materiellen Veridnderungen in
der KDAVO sind die Streichung des Urlaubsgeldes,
die Absenkung des Weihnachtsgeldes und die unmit-
telbare Gehaltskiirzung bei den unteren Gehaltsgrup-
pen sowie die tiberproportionalen Absenkungen bei
den MitarbeiterInnen im Schichtdienst. Die tarifliche
Einmalzahlung wird im Vergleich zum Offentlichen
Dienst von 300 EUR auf 150 EUR jahrlich reduziert.

Sowohl AngAVO als auch KDO iibernahmen die
BAT-Regelung bei der Berechnung des Urlaubsgelds,
wonach fiir untere Gehaltsgruppen 332 EUR und fiir
obere Gehaltsgruppen 256 EUR zu zahlen waren.
Diese Regelung mit der sozialen Komponente ist in
der KDAVO ersatzlos gestrichen worden. Zukiinftig
wird kein Urlaubsgeld mehr gezahlt.

Die Sonderzuwendung (Weihnachtsgeld), die ent-
sprechend der BAT-Regelung 82,14% der Monats-
verglitung betrug, wird gekiirzt und fur die Jahre
2005-2007 nach Entgeltgruppen gestaffelt. Die Ein-
gruppierungsgruppen E 1 bis E S erhalten 70%, E 6
bis E 11 60% und E 12 bis E 14 50% der Bemes-
sungsgrundlage. Ab dem Jahr 2008 entfillt die sozia-
le Komponente und es wird eine jahrliche Sonderzah-
lung in Hohe von 60 Prozent der Bemessungsgrund-
lage ausgezahlt. Dariiber hinaus soll eine ertragsab-
hiangige Bonuszahlung von bis zu 40 Prozent gewahrt
werden. Fiir den Bereich der EKHN wird die Hohe
der Bonuszahlung jahrlich von der Arbeitsrechtlichen
Kommission beschlossen. Fiir den Bereich des
DWHN wird die Bonuszahlung durch Dienstverein-
barung in den Einrichtungen festgelegt. Voraussicht-
lich wird diese Bonuszahlung in der Praxis kaum zur
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Anwendung kommen, so dass diese Regelung auf eine
Senkung der Sonderzuwendung ohne jede soziale
Komponente hinauslauft.

Die Absenkungen bei der Sonderzuwendung und
die Streichung des Urlaubsgeldes bedeuten zusammen
eine Gehaltsabsenkung von 3-4 %. Fur den Bereich
des TV6D bleiben die bisherigen Regelungen zu dem
Weihnachtsgeld und dem Urlaubsgeld in der gleichen
Hohe fiir die Jahre 2005 und 2006 erhalten.

Die Bemessungsgrundlage fiir das Sonderzahlungs-
entgelt ist der Durchschnitt der Arbeitsentgelte, der
(noch nicht weiter ausformulierten) Leistungszu-
lagen, der Vergiitung fiir Mehrarbeit und Uberstun-
den aus der Zeit vom 1. November des Vorjahres bis
zum 31. Oktober des laufenden Jahres. In der Berech-
nung werden nicht mehr berticksichtigt die Schicht-
zulage, Vergiitungen fiir Rufbereitschaft und Bereit-
schaftsdienst und die Zulagen, die bisher in Alten-
pflegeheimen, Intensivstation, Geriatrie, Onkologie,
Psychiatrie sowie in den Einrichtungen der Behinder-
tenhilfe und der Kinder- und Jugendeinrichtungen. So
werden die MitarbeiterInnen aus den Schichtdiensten
in diesen Bereichen uberproportional hart von den
Kiirzungen der Sonderzuwendung getroffen. Fur viele
MitarbeiterInnen macht das mehrere hundert Euro
aus. (Diese Zulagen entfallen in Zukunft ganz fur alle
neu eingestellten Mitarbeiter, fiir die bereits Beschif-
tigten werden sie in die Besitzstandszulage eingerech-
net, die aber abgeschmolzen wird, s. unten).

Die wdchentliche Arbeitszeit wird ohne Lohnaus-
gleich von 38,5 Stunden auf 40 Stunden verlingert.
Dies bedeutet eine indirekte Lohnkiirzung von 3,9%.
Die Erfahrungen bei anderen Diakonischen Werken
wie in Bayern haben gezeigt, dass die Kostentrager
die Erstattung der Leistungen entsprechend kiirzen
werden, so dass diese MafSnahme in einer Reihe von
diakonischen Einrichtungen auch unter rein betriebs-
wirtschaftlichen Gesichtspunkten betrachtet fir die

Schwarz auf WeiB3 im Vergleich

Tarifvertrag im 6ffentlichen Dienst (TV6D) und DVR Hessen und Nassau im Vergleich:
Die Absenkung von Oktober bis Dezember 2005 in Euro und Cent
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Arbeitgeber kaum Einspareffekte bringt. Viele Ein-
richtungsleitungen haben gegeniiber ihren MAVen
erkldrt, dass sie in einer Verlingerung der Arbeitszeit
wenig Sinn sehen. Arbeitsmarktpolitisch setzen damit
Diakonie und Kirche genau das falsche Signal: Die
Verlangerung der Arbeitszeit wird bei Freiwerden von
Stellen zur Nichtbesetzung und einem weiteren Per-
sonalabbau fiihren.

Am hirtesten trifft die neue KDAVO die Mitarbei-
terlnnen mit einfachsten und einfachen Tatigkeiten
der Vergiitungsgruppen E 1 und E 2. Eine vollbe-
schiftigte Reinigungskraft oder Kiichenhilfe erhilt
bei 14 Jahren Betriebszugehorigkeit nach der neuen
Tabelle 409 EUR monatlich weniger und pro Kind
entfillt zusitzlich der Sozialzuschlag von 90 EUR.
Fur die zwei untersten Lohngruppen gibt es nur eine
sehr eingeschrinkte Besitzstandwahrung, die inner-
halb von drei Jahren abgebaut wird (s. unten zu
Uberleitungsregelungen).

Trotz der Erklarungen der Evangelischen Kirche
zur Bedeutung und Forderung der Familien, werden
die familienbezogenen Bestandteile gestrichen. Orts-
zuschldge und Sozialzuschlige werden nicht mehr
gezahlt . Ein verheirateter Mitarbeiter mit 2 Kindern
erhdlt bei einer Neueinstellung von vorneherein tiber
280 EUR weniger. Auch die in Artikel 3 KDAVO fest-
gelegte Bereitstellung eines Familienbudgets bietet
keinen addquaten Ersatz. Verzogert um uber 2 Jahre
stellen die Arbeitgeber fiir das Jahr 2008 0,4 Prozent
der Bruttolohnsumme fiir familienférdernde Maf3-
nahmen zur Verfiigung. Diese 0,4% ergeben nach
uberschlagigen Rechnungen etwa durchschnittlich14
EUR pro MitarbeiterIn, was deutlich weniger ist als
die 60 EUR, die sich nach den BAT-Regelungen fir
die durchschnittlich zu berticksichtigenden 0,7 Kin-
der pro Beschiftigten errechneten.

Was unter dem Begriff >familienfordernde Maf3-
nahmen« zu verstehen ist, wird in Artikel 3 KDAVO
nicht weiter aus-
gefiihrt: >die Ein-
zelheiten  werden
rechtzeitig  durch
eine gesonderte Ar-
beitsrechtsregelung
geregelt.c Wesent-

Krankenschwester / Altenpflegerin, Kr Va, Stufe 9, verheiratet, Wechselschichtdienst

liche  Probleme,
dass z. B. betroffe-

beschaftigt nach

beschaftigt nach

Differenz 2005 ne Beschiftigte in

TVéD neuer KDAVO Einrichtungen mit

Urlaubsgeld 332,34 Euro 0,00 Euro - 332,34 Euro einer  iberdurch-
Arbeitszeit 38,5 Std. 40 Std. - 303,01 Euro schnittlich jungen
tarifl. Einmalzahlung 300 Euro 150 Euro - 150,00 Euro Mitarbeiterschaft
Absenkung Weihnachtsgeld 82,14% 60% - 574,09 Euro mit entsprechend
mehr Kindern

Wechselschichtzulage beim

Weihnachtsgeld 84,29 Euro

0,00 Euro - 84,29 Euro schlechter

Differenz 2005

—1.443.81 Euro abschneiden  als

Das bedeutet: Trotz angeblicher »Besitzstandssicherung« in Hessen und
Nassau sinkt das Entgelt der Kollegin 2005 bereits um mehr als 1.400 Euro!

Beschiftigte in Ein-
richtungen mit
durchschnittlich

weniger Kindern,

Erhard Schleitzer,
Dipl. Pddagoge,
Vorsitzender der
AGMAV
Hessen-Nassau
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bleiben ungelost. Weiter liegt der Verdacht nahe, dass
die kirchlich-diakonischen Arbeitgeber bei der
>Anpassung der Entgelttabelle ab dem 1.4.2008< nach
einer fir sie kostengtinstigen Regelung suchen und
eine Verrechnung der 0,4 Prozent Mehrausgaben fiir
die familienférdernden MafSnahmen mit der Gehalts-
anpassung anstreben.

Zum Vergleich die Regelung im TV6D: die Uber-
leitung vom BAT in den TV6D ist ohne Einbeziehung
eines Kinderzuschlages in die TVoD-Tabelle gerech-
net worden. Kinderbezogene Ortszuschlagsbestandt-
teile werden im TVOD als dynamisierter Besitzstand
weiter gezahlt. Allerdings ist in der TVoD-Tabelle der
Verheiratetenanteil im Ortszuschlag einberechnet
worden und zwar auf Basis einer Berechnung, die in
der 40jdhrigen Berufskarriere im BAT den Verheira-
tetenortszuschlag ab dem 28. Lebensjahr berechnet
hat. Das Durchschnittsentgelt zwischen BAT und
TVoD ist auf dieser Berechnungsbasis gleich. Damit
ist dort der Kinderzuschlag nicht berticksichtigt, der
Verheiratetenanteil im Ortszuschlag ist zu 80% in die
Tabellenwerte des TVOD eingegangen.

Gegenlaufig zu den familienfordernden MafSnah-
men sind die Kiirzungen der Auszubildendengehilter
um ein Drittel. Auszubildenden in der Kranken- und
Altenpflege wird, trotz der Moglichkeit der Refinan-
zierung durch die Kostentrager je nach Ausbildungs-
jahr die Ausbildungsvergiitung um 190 bis 230 EUR
gekiirzt. Zwar gibt es die Moglichkeit, >in Einzelfil-
len, z. B. aus arbeitsmarktpolitischen Griinden« die
Ausbildungsvergiitungen um jeweils bis zu 35 % zu
erhohen, aber nur fiir Auszubildende, die nicht nach
dem Krankenpflegegesetz ausgebildet werden.

Schichtdienstleistenden MitarbeiterInnen sind
von weiteren Absenkungen der KDAVO zusitzlich
betroffen:

B Die bisher in Altenpflegeheimen, der Intensivsta-
tion, Geriatrie, Onkologie und Psychiatrie gewahrte
Zulage in Hohe von 46 EUR soll entfallen.

B Uberstundenzuschlige werden erst nach der 4S5.
Stunde und nach Ausgleich innerhalb des Dienstpla-
nungszeitraum gezahlt.

B Der Zuschlag fiir die Nachtarbeit wird nicht mehr
ab 20 Uhr, sondern erst ab 21 Uhr gewahrt.

B Aus der Berechnung der Hohe des Weihnachtsgel-
des/neue Sonderzahlung fallen zukiinftig die nicht
unerheblichen Zeitzuschldge, Schichtzulagen sowie
Ruf- und Bereitschaftsdienstvergtitungen heraus.

B Die Bezahlung von mindestens 3 Stunden bei Ein-
satz in Rufbereitschaft (in der Regel spatabends und
nachts) ist ersatzlos gestrichen worden und die Aus-
zahlung der Ruf- und Bereitschaftsdienste erfolgt
nicht mehr auf Basis der Uberstundenvergiitung.

B Die Vorschriften fur die Freistellung am 24. und
31.12. sind verschlechtert worden.

B Den schlechter bezahlten Pflegehilfskriften wird
das Grundgehalt tiberproportional gesenkt, wiahrend
Pflegedienstleitungen und Bereichsleitungen nach 13
Jahren Beschiftigungszeit mit einer Gehaltssteigerung
von etwa 200 EUR rechnen diirfen.

—

Das Vergiitungs-
und Eingruppierungssystem
Ein Kernstiick des neuen Arbeitsrechts in Hessen
und Nassau soll die >moderne« Eingruppierungsord-
nung sein. Es werde — so die Presseerklarung der ARK
— endlich nicht mehr nach der Ausbildung, sondern
nur nach Titigkeitsmerkmalen bezahlt. Zum
1.10.2005 wurden folgende Zuordnungen zu den
hier beispielhaft aufgefiihrten Entgeltgruppen E 5 bis
E 8 beschlossen:
E 4: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Tdtigkeiten, die
Fachkenntnisse erfordern (Anm. 1).
E 5: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit schwierigen Tdtigkei-
ten, die griindliche Fachkenntnisse erfordern (Anm. 2).
E 6: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit schwierigen und viel-
seitigen Tdtigkeiten, die tiberwiegend griindliche Fachkenntnisse
erfordern (Anm. 3).
E 7: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit schwierigen und
vielseitigen Tdtigkeiten, die liberwiegend griindliche und viel-
seitige Fachkenntnisse und selbststindige Leistungen erfordern
(Anm. 5).
E 8: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit schwierigen und
vielseitigen Tdtigkeiten, die umfassende Fachkenntnisse und

liberwiegend selbststdindige Leistungen erfordern (Anm. 5, 6, 7).

Die Titigkeitsmerkmale fir die Entgeltgruppen E
4 bis E 8 sind alles andere als neu: sie sind wortwort-
lich von den >Allgemeinen Eingruppierungsmerkma-
len< der AngAVO abgeschrieben worden, die ihrer-
seits die allgemeinen Beschreibungen dem »alten BAT«
entnommen hatte. Den Titigkeitsmerkmalen werden
noch einige kurze Anmerkungen hinzugefiigt:

Anmerkung 1: Kenntnisse kdnnen durch Ausbildung (bis zu 2 Jahre)
oder Berufserfahrung (Anm. 4) in dieser Tatigkeit erworben werden.

Anmerkung 2: Kenntnisse konnen durch fachbezogene Ausbildung
(mehr als 2 Jahre) oder Berufserfahrung (Anm. 4) in dieser Tatigkeit
erworben werden.

Anmerkung 3: Kenntnisse konnen durch fachbezogene Ausbildung (3
Jahre) oder Berufserfahrung (Anm. 4) in dieser Tatigkeit erworben
werden.

Anmerkung 4: Unter Berufserfahrung ist in der Regel die doppelte Zeit
der fiir die Tatigkeit zugrunde gelegten Ausbildung zu verstehen

Anmerkung 5: Fiir die Einstufung von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern sollen unter anderem folgende Merkmale bei der Bewertung
beriicksichtigt werden: GréBe des Leitungsbereichs, AuBenwirkung
und Rechtsfolgen der Tatigkeit, Aufsichtsfunktionen, Umfang der Per-
sonalverantwortung, Umfang der Finanzverantwortung, Ausbildungs-
und Lehrtatigkeit, Spezialtatigkeiten wie Planung, Organisation u. a.

Anmerkung 6: Standig bestellte Stellvertreterinnen oder Stellvertreter
sind grundsatzlich in die nachstniedrigere Entgeltgruppe einzugrup-
pieren.

Anmerkung 7: Fur die Eingruppierung der Leitung von Kindertagesstat-
ten ist maBgeblich die Anzahl der Gruppen.

Weitere Eingruppierungsmerkmale hat die ARK bis-
her noch nicht verabschiedet, Erginzungen sind
angekiindigt. Nach diesen Eingruppierungsmerkma-
len sind alle bisherigen Mitarbeiter bis zum 30. 9.2006
neu einzugruppieren. In Anbetracht der Minimalvor-
gaben sind an der Umsetzung einer ordnungsgemafSen
und >leistungsgerechten< Neueingruppierung aller
Mitarbeiter erhebliche Zweifel angebracht. Fiir eine
moderne Regelung fehlt jede Substanz.
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Die schwammigen Formulierungen fir die Eingrup-
pierung ab der E 5 aufwirts geben Raum fiir weitere
Absenkungen. Trotz der Anmerkung 3 zu E 6 bleibt
unbestimmt, welche Kriterien fiir eine hohere Ein-
gruppierung bei 3jdhriger Ausbildung denn eigentlich
tatsachlich gelten sollen. Die in der KDAVO ver-
Rechtsbegriffe
befiirchten, dass die E 5 auch die Eckeingruppierung

wandten unbestimmten lassen
von z. B. Krankenschwestern und Erzieherinnen wer-
den soll; dies entsprache allerdings einer Abwertung
dieser Berufe allein in der Monatstabelle von deutlich
mehr als 10%, ohne Beriicksichtigung der zusitzli-
chen Absenkungen aus Kirzung der Sonderzahlun-
gen und Erhohung der Arbeitszeit. Die Anmerkungen
ab Anm. 5 deuten dariiber hinaus darauf hin, dass fiir
eine Eingruppierung ab E 7 aufwirts Leitungstitig-
keiten erforderlich sind, dadurch besteht ebenfalls die
Gefahr, dass bisher hoher bewertete Tatigkeiten (z. B.
OP-Fachschwestern), die im bisherigen Entgeltsystem
auch ohne Leitungstitigkeiten hoher bewertet wur-
den, nach der KDAVO abgewertet werden.

Die bisherigen Ortszuschliage bzw. Sozialzuschlige
entfallen und sollen in der neuen Tabelle beriicksich-
tigt werden. Auch die bisherigen Lebensaltersaufstie-
ge und Bewihrungsaufstiege fallen fort, stattdessen
werden funf Beschiftigungszeitstufen eingefithrt. Die
Stufensteigerungen erfolgen jeweils nach 2, 5, 8 und
11 Jahren. In den Entgeltgruppen E 7 bis E 14
beginnt der MitarbeiterInnen mit der Stufe A, wenn
das Arbeitsverhaltnis unmittelbar nach der Ausbil-
dung aufgenommen wurde und erreicht nach einem
Jahr die Stufe 1.

Nach § 29 KDAVO kann durch Dienstvereinba-
rung ein Leistungsbeurteilungssystem eingeftihrt wer-
den. Mitarbeiterlnnen koénnen >nach MafSgabe des
Leistungsbeurteilungssystems< eine widerrufliche
Leistungszulage erhalten. Weitere Ausfithrungen zu
den Grundsditzen und Kriterien fiir das Leistungsbe-
urteilungssystem fehlen. Solange kein Leistungsbeur-
teilungssystem besteht, erhalten die MitarbeiterInnen
nach einer Betriebszugehorigkeit bzw. nach einer
entgeltrelevanten Zeit von 13 Jahren eine Leistungszu-
lage in Hohe von 10% des Arbeitsentgelts der Stufe 3.

Nach dem ersten Uberblick werden nach dem
neuen Eingruppierungssystem iiber 80% der Beschif-
tigten in der Diakonie weniger Gehalt (inklusive der
Zulagen) bekommen als vorher. Sie erhalten zwar
eine Besitzstandszulage (s. unten), die die Differenz
zwischen dem alten und dem neuen Gehalt aus-
gleicht. Doch die Besitzstandszulage wird abge-
schmolzen und Beschiftigte, die eine hohe Besitz-
standszulage haben, werden in den nichsten Jahren
so gut wie keine oder nur sehr geringe Gehaltser-
hohungen erhalten und auf dem gegenwirtigen Stand
eingefroren werden. Bei zukiinftigen Einstellungen, in
der Regel in der Stufe 1 oder einer anderen unteren
Stufe, bekommen die neuen MitarbeiterInnen eine
wesentlich geringere Vergiitung.

Junge, neu eingestellte Mitarbeiter werden mit
Anfang Zwanzig, sofern sie ledig sind, leicht besser
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als nach der alten BAT-Regelung eingruppiert sein,
doch der Vorteil wird innerhalb von 2 bis 4 Jahren
aufgebraucht sein und die Vergitung wird im Ver-
gleich zu den AngAVO/KDO-Regelungen absinken.
Vergleichsweise hohe Einkommensverluste erleiden
altere Mitarbeiter, die neu eingestellt werden. Sie
beginnen in der Regel mit der Stufe 1. Der Arbeitge-
ber >kann< vorherige Beschaftigungszeiten bei ande-
ren Arbeitgebern anrechnen. (Auch im TVoD ist
Berufserfahrung nicht zwingend anzurechnen, Neu-
einstellungen mit Berufserfahrungen beginnen aber
mindestens mit der Stufe 2 bzw. 3).

Uberleitungsverfahren

Fir die Berechnung der Besitzstandszulage (Arti-
kel 5, § 8) wird die Vergutung zu Grunde gelegt, die
sich aus der Grundvergiitung, dem Ortszuschlag, der
allgemeinen Zulage sowie den anderen in Monatsbe-
tragen festgelegten Zulagen, soweit sie zukiinftig ent-
fallen, ergibt. Die Zeitzuschlige sowie die Zuschliage
fur den Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft wer-
den nicht berticksichtigt. Schichtdienstleistende erlei-
den damit zusitzliche GehaltseinbufSen.

Die Besitzstandszulage vermindert sich bei allge-
meinen Entgelterhohungen um die Hilfte des
Erhohungsbetrages. Individuelle Erhohungen (z. B.
Stufensteigerungen) werden voll auf die Besitzstands-
zulage angerechnet.

Nach den Erlduterungen der ARK vom 20.7.2005
>wird nach der Feststellung des Besitzstandes zum
1.10.2008 dieser auf Grund des Wegfalls von Kin-
derkomponenten nicht reduziert«. Diese Regelung ist
unverstandlich, da hier Mitarbeiter nach Wegfall der
Vorraussetzungen fiir den Kinderzuschlag weiterhin
besser gestellt werden, gleichzeitig die Mitarbeiter aus
dem E 1/E 2-Bereich iiberproportionale Kiirzungen
hinnehmen miissen.

Als wesentlicher sozialer Fortschritt wird von Sei-
ten des ARK die Zusammenfiithrung der vorher unter-
schiedlichen Ordnungen fur Arbeiter und Angestellte
in ein einheitliches Regelungswerk dargestellt. Dieser
Vorsatz wird aber nicht eingehalten.

Zuerst kann in Frage gestellt werden, ob die kirch-
lich-diakonischen Einrichtungen in ndchster Zeit
tiberhaupt noch in nennenswerter Zahl Neueinstel-
lungen fiir den klassischen Arbeiterbereich vorneh-
men wollen. Privatisierung und Outsourcing in dia-
konischen Einrichtungen lassen sich vom Ausmaf$
durchaus mit denen anderer Einrichtungen verglei-
chen.

Fur die ca. 500 in DWHN beschiftigten Arbeiter
und Arbeiterinnen mit einfachen und einfachsten
Titigkeiten in den unteren Gehaltsgruppen (mit ca.
95% Frauenanteil) besteht die Schlechterstellung
nicht nur fort, sie wird sogar gravierend verscharft.
Die fritheren beiden unteren Lohngruppen HLT (Hes-
sischer Lohntarif) 1 und 2 werden iibergeleitet in die
neuen Eingruppierungsgruppen E 1 und E 2. Die Ein-
kommensverluste sind immens: Nach der Uberlei-
tungstabelle wird ein Arbeiter mit der Eingruppie-

—
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rung HLT 1/2/2a (mit Zeit- bzw. Bewdhrungsaufstie-
gen) nach mehr als 14-jahriger Betriebszugehorigkeit
von 1.905 EUR auf 1.496 EUR >iibergeleitet<, was
eine Senkung des Monatslohns um 21,5% bedeutet.
Auch bei einer Uberleitung von HLT 2/3/3a nach der
E 2 wird das Gehalt in der hochsten Stufe von 1.991
EUR auf 1.711 EUR monatlich abgesenkt. Erhilt
der/die Arbeiter/in fur seine/ihre Kinder Sozialzu-
schldge, erhoht sich dieser Beitrag nochmals um ca.
90 EUR pro Kind.

Die tiberproportionale Absenkung der Lohne und
Gehilter im ehemaligen Arbeiterbereich ist verbun-
den mit einer wesentlich schlechteren Ubergangs-
regelung. Im Unterschied zu den Ubergangsregelun-
gen von E 3 bis E 14, die eine statische Besitzstands-
zulage vorsieht, die dann durch Entgelterhhungen
und Stufenaufstiege ganz oder teilweise reduziert
wird, werden bei den Gruppen E 1 und E 2 die
Absenkungen innerbalb von 3 Jabren, beginnend mit
dem 1.10.2005 bis zum 30.9.2005, vollzogen. Als
»Gegenleistung« wird fir die betroffenen Entgeltgrup-
pen E 1 und E 2 eine Arbeitsplatzgarantie lediglich
bis zum 30.9.2009 gewidhrt. Mitarbeitervertretun-
gen und die Gewerkschaft verdi befurchten, dass
nach dem 30.9.2009 fir die Arbeitgeber viel pro-
blemloser und vor allen Dingen ohne finanzielle
Mehrbelastung outgesourct werden kann, da die
neuen privaten Arbeitgeber die MitarbeiterInnen zu
einem viel geringerem Tarif ibernehmen konnen und
die bisherige Problemlage mit dem 613a BGB in
kirchlich-diakonischen Einrichtungen sich erledigt
(s. Baumann-Czichon in Arbeitsrecht und Kirche
1/2004, S. 7 ff).

In den Ubergangsbestimmungen fiir den ehemali-
gen Arbeiterbereich (Anlage 6) sind fiir den besonde-
ren Kiindigungsschutz im Vergleich zu den Uber-
gangsbestimmungen fir den ehemaligen Angestell-
tenbereich (Anlage 5) weiterhin Schlechterstellungen
vorgesehen. Die Angestellten, die am 1.10.2005 mehr
als 15 Jahre bei demselben Arbeitgeber beschaftigt
waren und das 40. Lebensjahr bereits vollendet hat-
ten, bleiben entsprechend der alten Regelung des BAT
bzw. der AngAVO/KDO unkiindbar. (Fir nach dem
1.10.2005 eingestellte Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter, die zu diesem Stichtag nicht die Voraussetzun-
gen erfillen, entfillt kiinftig diese Regelung). Weiter
wird in Artikel 5, § 15, Abs. 3 fiir die Angestellten
ausgefihrt: >wichtige Griinde, insbesondere dringen-
de betriebliche Erfordernisse, die einer Weiterbe-
schiftigung des Angestellten entgegenstehens, berech-
tigen den Arbeitgeber nicht zur Kiindigung. Abwei-
chend von den Regelungen fur die ehemaligen Ange-
stellten, sind ehemalige Arbeiter nach einer Beschafti-
gungszeit von mehr als 15 Jahren aus >wichtigem
Grund« kiindbar (Artikel 6, § 11). Eine Begriindung
fur die bei den ehemaligen Arbeitern weiterbestehen-
den diskriminierenden Regelungen in der KDAVO
wird nicht gegeben, aufler dass die fur den Arbeiter-
bereich schon vorher schlechteren Regelungen weiter
gefuhrt werden.

—

Eine weitere nicht unwesentliche Anderung zur
AngAVO und auch dem BAT ist die Ausnahme, dass
die ehemalige Vergiitungsgruppe BAT I nicht von
dem Uberleitungsverfahren nach der Tabelle erfasst
wird. Die alte Eingruppierung BAT Ia wird in die
hochste Entgeltstufe E 14 iibergeleitet. Die Uberlei-
tung der BAT I geschieht ohne Vorgaben und Mitbe-
stimmung der MAV, sie kann damit frei nach oben
umgesetzt werden. Die Vergiitungsgruppe E 14 liegt
mit 5.387 EUR in der letzten Stufe (Stufe 5 mit 10%
Zuschlag auf Stufe 3 nach § 29 Abs. 2) wesentlich
hoher als die hochste Stufe im TV6D mit 5.030 EUR
(Entgeltgruppe 135, Stufe 6).

Altersteilzeit

Die Anspruchsvoraussetzungen werden teilweise
zuriick gefuhrt auf die gesetzlichen Bestimmungen im
Altersteilzeitgesetz. Ab dem 60. Lebensjabr haben
MitarbeiterInnen keinen Rechtsanspruch mehr, auf
Antrag Altersteilzeit zu arbeiten. Der Aufstockungs-
betrag wird auf 85 Prozent des Nettobetrages festge-
setzt.

Der bisherige Rechtsanspruch ab 60 Jahren ent-
fallt somit. Es gibt keine erlduternden Regelungen,
die das Vorgehen ausschlieffen oder Grenzen setzen,
dass nur noch den MitarbeiterInnen Altersteilzeit
gewiahrt wird, bei denen es im Interesse des Arbeitge-
bers liegt. Die Erhohung des Aufstockungsbetrages
stofft auf Unverstindnis, wenn gleichzeitig die
Anspruchsvoraussetzungen eingeschrankt werden.

Altersteilzeitvertrige, die vor dem 1.10.2005
abgeschlossen wurden, bleiben von der neuen Rege-
lung unberiihrt.

Sicherungsordnung

Ziel der Sicherungsordnung sind Regelungen, um
die Beschiftigung jeweils in den Bereichen der EKHN
und des DWHN zu sichern und den notwendigen
Abbau von Arbeitsplitzen sozialvertraglich zu regeln
und moglichst vielen MitarbeiterInnen eine Beschafti-
gungsmoglichkeit zu sichern. In einem abgestuften
Verfahren ist der Anstellungstrager verpflichtet, den
Einsatz des Mitarbeiters auf Ersatzarbeitspldtzen
auch mit verdnderter Eingruppierung und einem
anderen Anstellungstriager bei der EKHN oder dem
DWHN zu prifen.

Die bisherige Sicherungsordnung galt nur fir den
Bereich der EKHN und der Geschiftsstelle und den
Dekanatsstellen des DWHN. Diese Sicherungsord-
nung bleibt fur die EKHN weiter im Wesentlichen
unverindert bestehen (Artikel 10). Fiir alle Einrich-
tungen des DWHN ist eine eigene Sicherungsordnung
entwickelt worden (Artikel 12). Die Sicherungsord-
nung des DWHN geht aber in entscheidenden Rege-
lungen der Arbeitsplatzsicherung weit hinter die der
EKHN zuriick.

In § 2 zur Arbeitsplatzsicherung ist unter 5. her-
ausgenommen worden, dass den MitarbeiterInnen
nur die Tatigkeiten zugewiesen werden konnen, die
ihnen nach ihrer Ausbildung und von ihrer sozialen
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Stellung her billigerweise zugemutet werden konnen.
»Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die von der
Aufgabe oder Einschrinkung eines Arbeitsbereiches
betroffen sind und sich auf Bestimmungen dieser
Ordnung berufen wollen, sind verpflichtet, vom
Anstellungstrager angebotene Stellen bei einem kirch-
lichen oder diakonischen Anstellungstriger im
Bereich der EKHN und des DWHN anzunehmenc« (§
4). Dies bedeutet eine Verschirfung der Zumutbar-
keitsregelung. Der Arbeitnehmer kann dann gekun-
digt werden, wenn ihm ein Arbeitsplatz angeboten
wird und er ihn nicht annimmt (§ 5). Nach herr-
schender Rechtsmeinung konnte dann aber der ein-
zelne Arbeitnehmer die nach der KDAVO fehlende
bzw. vom Arbeitgeber verweigerte Billigkeitskontrol-
le vor dem Arbeitsgericht einklagen.

Der besondere Kiindigungsschutz in § 7 der Siche-
rungsordnung der EKHN fir MitarbeiterInnen mit
einer Beschéftigungszeit von 15 Jahren, die das 40.
Lebensjahr vollendet haben und die nur verpflichtet
sind, einen Arbeitsplatz bei demselben Arbeitgeber
anzunehmen, entfillt in der Ordnung des DWHN.

Auch die fiir die MitarbeiterInnen wichtige Rege-
lung zur Fortbildung und Zusatzausbildung in § 5
der Sicherungsordnung der EKHN, die eine fur die
Arbeitsplatzsicherung erforderliche Fortbildung von
bis zu 12 Monaten vorsieht, ist beim DWHN ersatz-
los gestrichen worden.

Die Abfindungsregelungen des DWHN (§ 6) lie-
gen unter denen der EKHN.

Da mit der Einfiihrung der Sicherungsordnung fiir
die Einrichtungen des DWHN gleichzeitig die
Anwendung des Rationalisierungsschutztarifvertrags
entfillt, kann die Einfithrung der Sicherungsordnung
unter dem Strich eine Verschlechterung fur die
Beschiftigten des DWHN bedeuten. Auch bei den
Regelungen der Sicherungsordnung werden Mitarbei-
ter der Einrichtungen des DWHN wesentlich schlech-
ter gestellt als die Mitarbeiter der EKHN.

Notlagenregelung

Die Notlagenregelung fiir Hessen und Nassau ist
seit dem 1.1.2004 in Kraft. Trotz ausfithrlicher und
lang bekannter Kritik seitens der MAVen, wurde die
alte Notlagenregelung bis auf einen Punkt unverin-
dert tibernommen: iiber Dienstvereinbarung konnen
die Brutto-Beziige jetzt bis 15% abgesenkt werden,
anstatt wie vorher nur bis 10%.

Zur Kritik im Einzelnen:

Der Begriff der Notlage ist sehr weit und ungenau
gefasst (§ 2). Der MAV ist nicht ausdriicklich die
Moglichkeit eingerdumt, externe Sachverstindige
hinzuziehen (§ 3). In § 5 der Notlagenvereinbarung
ist ausgefuhrt, dass der Arbeitgeber lediglich eine
>Bereitschaftserklarung< vorzulegen habe, um ein
Konzept zur Uberwindung der wirtschaftlichen Not-
lage zu entwickeln.

Eine Verschlechterung gegentiber anderen Notla-
genregelungen im kirchlichen Bereich ist die Mog-
lichkeit fir den Arbeitgeber, auch im Rahmen der
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Notlagenregelung Kiindigungen vorzunehmen. Diese
Regelung unterlduft den Sinn und Zweck von Notla-
genvereinbarungen, betriebsbedingte Kiindigungen zu
verhindern (§ 3).

Weiterhin ist nach dem Text der Notlagenregelung
der MAV nur Einblick in die mafSgeblichen Unterla-
gen zu gewidhren (§ 4), obwohl die Mitarbeitervertre-
tungsordnung des DWHN hier eine Uberlassung der
Unterlagen vorsieht.

Grundsitzlicher Art ist die Kritik, dass viele
MAVen, insbesondere die kleineren MAVen nicht in
der Lage sind, solche Notlagenvereinbarungen fach-
kompetent auszuhandeln. Sie sind im Betrieb kein
gleichberechtigter Verhandlungspartner, da sie unter
dem Druck von méglichen anstehenden Entlassungen
immer erpressbar sind. Die Verhandlungen tiber Not-
lagenregelungen miissen aus den Betrieben herausge-
nommen werden und mindestens in einer dartber
angesiedelte Kommission gefiihrt werden.

Weitere Regelungen im Uberblick

Arbeitszeitkonten konnen tber Dienstvereinba-
rung oder einzelvertragliche Vereinbarung eingeftihrt
werden; es werden keine weiteren Regelungen oder
Vorgaben ausgefiihrt (§ 14).

Fur die Teilzeitbeschiftigten wird nur der gesetzli-
che Mindeststandard des Teilzeit- und Befristungsge-
setzes festgeschrieben. Die modernisierten Regelun-
gen des § 15 b BAT bzw. der AngAVO sind nicht
tibernommen worden. Die konkreten Anspruchsvor-
aussetzungen auf Reduzierung der Arbeitszeit werden
nicht genannt, ebenso fehlt die Regelung, dass Ange-
stellte nach ihrer befristeten Teilzeitbeschiftigung bei
der spiteren Besetzung eines Vollarbeitszeitplatzes
bevorzugt beriicksichtigt werden missen. Die bisheri-
gen Rechte fur die Teilzeitbeschiftigten werden einge-
schrinkt und der Entscheidungsspielraum fir die
Arbeitgeber erweitert (§ 15).

Einzelvertraglich kann die vereinbarte wochentli-
che Arbeitszeit auf 45 Stunden erhoht werden (§ 15).

Arbeitszeit an Samstagen und Vorfesttagen: die
neue Regelung entspricht der BAT-Regelung aus den
60er Jahren, die bereits 1997 in der AngAVO wieder
eingefiihrt wurde. Die erlduternde Protokollnotiz im
BAT zu dieser Regelung, dass fir die Arbeit am 24.
und 31. Dezember immer ein halber arbeitsfreier Tag
zu gewdhren ist, ist nicht aufgenommen worden
(S 16).

Die Arbeitszeit beginnt und endet grundsatzlich an
der Arbeitsstelle; die Wege- und Umkleidezeiten wer-
den weiter anerkannt (§ 18).

Die alte Regelung in der AngAVO, nach der die
vorgeschriebenen Ruhepausen in Kurzpausen unter
15 Minuten aufgeteilt werden konnen, ist iibernom-
men worden (§ 19).

Werden unmittelbar vor Beginn der dienstplan-
mafigen bzw. betriebsiiblichen tiglichen Arbeitszeit
oder in ihrem unmittelbaren Anschluss mindestens
zwei Arbeitsstunden geleistet, ist eine viertelstiindige,
werden mehr als drei Arbeitsstunden geleistet, ist eine

—
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halbstiindige Pause zu gewihren, die auf die Arbeits-
zeit anzurechnen ist (§ 19).

Uberstunden sind nur die auf Anordnung des
Arbeitgebers geleisteten Arbeitsstunden, die tiber die
45. Arbeitsstunde in der Woche hinausgehen. Im Fall
von Wechselschicht- oder Schichtarbeit entstehen
Uberstunden, wenn die zusitzlichen Arbeitsstunden
im Schichtplanturnus nicht ausgeglichen werden (§
22).

Der Uberstundenzuschlag betrigt in den Entgelt-
gruppen E 1 bis E 7 weiterhin 25%, in den Entgelt-
gruppen E 8 bis E 11 12,5 Prozent des Stundenent-
gelts. In den Entgeltgruppen E 12 bis E 14 wird ein
Uberstundenzuschlag nur dann gezahlt, wenn dies
einzelvertraglich vereinbart ist (§ 32).

Bereitschaftsdienstregelung: Arbeitszeit und Be-
reitschaftsdienst diirfen zusammen 48 Stunden
wochentlich im Durchschnitt von zwolf Kalender-
monaten nicht tibersteigen (§ 23). Eine Definition
der taglichen Hochstarbeitszeit fehlt hingegen. Diese
Regelung wird inzwischen auch von der ARK selbst
als ziemlich unausgegoren angesehen und soll iiber-
arbeitet werden. Ansonsten werden die Regelungen
aus dem BAT durch den Einbau der Sonderregelung
(SR) 2a und 2b des BAT iibernommen.

Die bisherige Regelung, wonach fiir eine Heran-
ziehung zur Arbeit wihrend der Rufbereitschaft min-
destens 3 Stunden angesetzt werden (3-Stunden Min-
destgarantie), entfillt (§ 35 und § 24).

Wechselschicht- und Schichtzulage: Die alten
BAT-Regelungen werden iibernommen (§ 36).

Zusatzversorgung: Fortschreibung der bestehen-
den Regelung, wonach der Arbeitgeber die Beitrdge
zur Zusatzversorgung in Hohe bis zu 5,2 Prozent
tbernimmt. Dartiber hinaus gehende Betrige werden
von Arbeitgebern und MitarbeiterInnen jeweils half-
tig getragen (§ 39).

Teilzeitkrifte erhalten nur noch anteilige Schicht-
und Wechselschichtzulagen (§ 40).

Die Zahlung der Beziige erfolgt zum letzten Tag
des laufenden Monats. Fiir den Bereich der EKHN
erfolgt die Zahlung abweichend bereits am 16. Tag
des laufenden Monats (§ 41).

Entgeltfortzahlung: Bemessungsgrundlage ist der
Durchschnitt der Entgelte der letzten 3 Monate. Die
Aufschlagssatzberechnung nach BAT/AngAVO wird
nicht mehr angewandt (§ 42).

Krankenbeziige: Verlingerung der Gewidhrung
des Krankengeldzuschusses bis zur 39. Woche (§ 43).

Dauer des Erbolungsurlaubs: Bis zum vollendeten
30. Lebensjahr 26 Arbeitstage, nach vollendetem 30.
Lebensjahr 30 Arbeitstage (§ 47).

Zusatzurlaub fiir Wechselschichtarbeit, Schichtar-
beit und Nachtarbeit: im Wesentlichen Ubernahme
der alten Regelung des BAT (§ 48).

Zusatzurlaub bei Jubilaum: Zusitzlicher Erho-
lungsurlaub bei der Beendigung der Beschaftigungs-
zeit von 10 Jahren drei Tage, von 20 Jahren sechs
Tage, von 30 Jahren neun Tage, von 40 Jahren zwolf
Tage (§ 50).

—

Arbeitsbefreiung: Die Freistellung fiir Mitglieder
beruflicher Vereinigungen, die am Dritten Weg mit-
arbeiten, werden geregelt. Freistellung zur Tatigkeit
in Gewerkschaften fallt nun unter den Ermessens-
spielraum des Arbeitgebers (§ 53).

Beendigung des Arbeitsverhiltnisses: Ein Auflo-
sungsvertrag kann von der Mitarbeiterin oder dem
Mitarbeiter innerhalb von drei Arbeitstagen schrift-
lich widerrufen werden (§ 54).

Ordentliche Kiindigung: Generelle Verkurzung
der Kindigungsfristen, sie sind nicht mehr auf das
Quartal bezogen. Keine gesonderten Kundigungsfri-
sten mehr fiir befristet eingestellte MitarbeiterInnen.

Prozessvereinbarung (Artikel 19)

§ 1. Uberpriifung. Die Arbeitsrechtliche Kommis-
sion uberpruft die Regelungen uber Arbeitszeit,
Schichtarbeit, Wechselschichtarbeit und Zulagen bis
zum 30. Juni 2006.

§ 2. Ausbildungs- und Praktikantenordnung. Die
Arbeitsrechtliche Kommission novelliert die Ausbil-
dungsordnung und die Praktikantenordnung bis zum
30. Juni 2006.

§ 3. Anpassung der Entgelttabelle. Die Arbeits-
rechtliche Kommission wird im Jahr 2007 tiber eine
Anpassung der Entgelttabelle ab dem 1. April 2008
beraten.« (Vollstindiger Text)

Zusammenfassung

Das neue Dienstvertragsrecht setzt kaum innova-
tive Punkte: der ehemalige BAT wird nur an den Stel-
len >verschlankts, bei denen komplexe und auch teil-
weise komplizierte Regelungen Ausgleiche fur
schlechte Arbeitsbedingungen und soziale Hartefille
geschaffen haben. Fast alle Verinderungen fihren
dazu, dass bisher geregelte Anspriiche entfallen und
nun in die alleinige Disposition der Arbeitgeber
gestellt werden.

Alte unzureichende Grundregelungen des BAT zur
Arbeitszeit bleiben fast durchgehend bestehen. Es
fehlt ginzlich eine Modernisierung, die sowohl die
Interessen der Mitarbeiter nach Arbeitszeitautono-
mie und humanen Arbeitsbedingungen berticksich-
tigt, als auch die Interessen der Arbeitgeber nach
einem optimierten Arbeitsablauf und motivierten
MitarbeiterInnen.

Fur die Eingruppierungsordnung der KDAVO
muss festgestellt werden, dass die Diskriminierung
der Arbeiter gegeniiber den Angestellten durch die
unterschiedlichen Uberleitungsregelungen nicht nur
fortgesetzt, sondern auch vertieft wird. Durch den
tiberproportionalen Anteil der Frauen in den unteren
Einkommensgruppen wire noch zu priifen, ob hier
nicht eine unzuldssige mittelbare Diskriminierung
wegen des Geschlechts vorliegt.

Aber es wird nicht nur einseitig nach unten abge-
senkt. Hoherverdienende MitarbeiterInnen wie che-
mals BAT I-Beschiftigte und eine Reihe von Mitar-
beiterInnen, die linger als 13 Jahre beschaftigt sind
und mindestens in die E 8 eingruppiert sind (z. B.
Bereichsleitungen und Pflegedienstleitungen) werden
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durch die Vorgaben der KDAVO begiinstigt. Die
Spreizung der Gehilter, insbesondere in den diakoni-
schen Einrichtungen, wird grofler und damit nimmt
auch die Ungerechtigkeit zu.

Reaktionen auf der Arbeitnehmerseite

Die Vertretungen der Arbeitnehmer einerseits der
verfassten Kirche und andererseits der Diakonie beur-
teilen die vorliegende KDAVO sehr unterschiedlich.
Die AGMAV des DWHN schitzt die KDAVO in einer
Stellungnahme als einen >unsozialen Riickschritt< ein
und kritisiert, dass die neue Ordnung die Schere in
den Vergitungs- und Arbeitsbedingungen der
Beschaftigten in Diakonie und Kirche weiter ausein-
ander spreizt. Verlierer seien ganz klar die bisher
schon Geringverdienenden, Beschiftigte mit Kindern
und alle Beschiftigte aus dem Schichtdienst
(AGMAV-Information vom September 2005). Der
Vorsitzende der Gesamt-MAV der EKHN, der bei der
Erarbeitung der KDAVO aktiv mitverhandelt hat,
wird in einer Presseerklirung von EKHN und
DWHN zitiert: >Unter den gegebenen finanziell
schwierigen Bedingungen haben wir das Bestmogli-
che fur die Mitarbeitenden erreicht. Wir sind nicht
zufrieden mit den einzelnen Absenkungen, aber der
Erhalt der Arbeitspldtze war und ist uns vorrangigs.
Und dies sei mit den Vereinbarungen erreicht worden
(Pressemitteilung der EKHN und des DWHN vom
1.3.2005 zum Grundsatzbeschluss der ARK).

Die Gewerkschaft ver.di kritisiert die neue
KDAVO in Flugbldttern in scharfer Form: >Mehr
arbeiten — weniger Geld — kein sozialer Besitzstand?
Nicht mit uns«. Ver.di verweist auch darauf, dass die
Beschliisse von Arbeitsrechtlichen Kommissionen
nicht dieselbe Rechtsqualitit haben wie Tarifvertrage.
Sie zitiert ein Gutachten von Prof. Olaf Deinert,
wonach die von Absenkungen betroffenen Mitarbei-
terInnen die Rechtfertigung der Absenkung ihrer Ent-
gelte und der unbezahlten Verlingerung ihrer
Arbeitszeit vom Arbeitsgericht iberprifen lassen
konnen. Ver.di rechnet mit massenhaften Ein-
sprichen und Klagen der betroffenen Mitarbeiter-
Innen.

Der VKM (Verband Kirchlicher Mitarbeiter), der
alle Arbeitnehmersitze in der ARK besetzt, hatte in
den Nachverhandlungen zu dem Grundsatzbeschluss
in einem Brief am 12.5.2005 erklirt: >Seit einiger Zeit
stellt die Arbeitnehmerseite fest, dass massive Eingrif-
fe in die sozialen Besitzstinde der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter vorgenommen werden sollen. Der
VKM, der sich stets seiner hohen Verantwortung
bewusst war und ist, kann und will einen sozialen
Kahlschlag nicht mittragen.< Die Gewerkschaft ver.di
hat zurecht auf die Widerspriiche beim VKM verwie-
sen, der den Entwurf zur KDAVO als >sozialen Kahl-
schlag« bezeichnet hat, aber dann dennoch einige
Wochen spater fast den gleichen Entwurf als entgiilti-
ge KDAVO nur mit leichten Abweichungen in der
ARK verabschiedete.

Arbeitsvertrag

Dienstgemeinschaft ade?

Neben dem allgemeinen Trend zur Absenkung der
Vergiitungs- und Arbeitsbedingungen treffen die
Absenkungen die MitarbeiterInnen in der Diakonie
iberproportional hart. Dort werden die tiefsten Ein-
schnitte vorgenommen. Die Kirchenverwaltung und
die anderen Kernbereiche in der EKHN kommen ver-
gleichsweise gut weg — abgesehen von den alle Mitar-
beiterInnen treffenden Kiirzungen. In der Kirche und
Diakonie werden uber die ARK und die neue
KDAVO die verschiedenen Mitarbeitergruppen un-
terschiedlich gut bedient: unten in der Umvertei-
lungsskala steht die groffe Masse der Beschiftigten in
den Schichtbereichen der Krankenhauser, Altenheime
und Kinder-, Jugend- und Behinderteneinrichtungen,
und ganz unten stehen die vielen ungelernten Frauen
aus den ehemaligen Arbeiterbereichen. Die ehemali-
gen BAT I-Verdiener und andere leitende Beschiftigte
kommen weiter nach oben. Ist das noch mit den Vor-
stellungen fur eine Dienstgemeinschaft vereinbar oder
einfach nur in neudeutsch >modernes Arbeitsrecht<?

A Arbeit und Leben
DGBIVHS NW
Vereinte

Schulung fiir Wahlvorstandsmitglieder Dienstleistungs-
Vorgesehene Einzelthemen: gewerkschatt

u Allgemeine Vorschriften zur Mitarbeitervertretungswahl

u Wahlberechtigung und Weéhlbarkeit (§§ 9,10 MVG)

m Besonderheiten des Wahlverfahrens

u Zeitfristen und Termine der MAV-Wah|

Termin: 19 Januar 2006, Ort: Bielefeld
Anmeldung/Information bei:
Arbeit und Leben DGB./VHS Herford
LiibbeckerstraBe 5, 32584 Léhne
Tel.: 05732/100 603/604 Fax: 05732/100 605
e-mail: aul-loehne@teleos-web.de
www.aul-herford.de

Baumann-Czichon u. a:
Mitarbeitervertretungsgesetz der
KonférderationNiedersachsen (MVG-K)

M Erscheint Mitte 2006. Fiir betriebliche Praktiker
der Mitarbeitervertretungen und Dienststellen-
leitung. Viele Entscheidungen zum kirchlichen
Arbeitsrecht fiir eine kompetente und ausgewogene
Auslegung.

Gut lesbarer Text fiir Newcomer und langjdhrig Tétige.
2. Auflage, ca. 500 Seiten, Hardcover, EUR 39,80

Direktbestellung auf Seite 93
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BN fir Mitarbeitervertretungen

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

es bestellen immer mehr MAV’en ibre Fachliteratur bei uns.

Warum? Wir bieten nur die Literatur an, die vornebmlich

arbeitnebmerorientiert ist. Neben den hier vorgestellten besorgen

| Klaus Kellner

NR. 041

Betriebsrat JOHANNES
oder
Mitarbeiter-

vertretung?

SCHUIR/ FRANK
SCHWIETERT:
Betriebsrat oder
Mitarbeiter-
vertretung?

Ein Vergleich der Mitbestimmungsrechte. Mit dem
vorliegenden Rechtsvergleich werden erstmals

die Gemeinsamkeiten und Unterschiede der inner-
betrieblichen Mitbestimmung in der MAVO, im
MVG-EKD, im MVG-K und im BetrVG dargelegt.

Eine fundierte und sachliche Darstellung, die fakten-
reich belegt, welche Mitbestimmungsmdglichkeiten
und Rechte die Kirchen den bei ihnen tétigen
Arbeitnehmern zugestehen.

154 Seiten, kartoniert. SachBuchVerlag Kellner.

EUR 24,-

NR. 048 B BUEREN

Woaiteras Fehlen
wird fir Sie
Folgen haben!

Weiteres Fehlen wird

fiir Sie Folgen haben.

Die Arbeitgeber nennen es Fehl-
zeitenmanagement und meinen
damit die Senkung der Krank-

meldungen. Wie das geschieht
und wie sich Beschaftigte sowie Interessenvertretun-
gen gegen Kranken-Mobbing wehren kénnen, wird in
diesem gut lesbaren Buch dargestellt.
2. Auflage 2002, 160 Seiten,
SachBuchVerlag Kellner. EUR 18,90

NR. 064 B BAUMANN-CzICHON/
DemBsk1/GERMER/ Kopp: AVR-K Modern.
Arbeitsvertragsrichtlinien der Konférderation
evangelischer Kirchen in Niedersachsen. Der
Praxis-Kommentar mit den reformierten AVR
und den Ubergangsvorschriften.

A5-Ordner mit Ergdnzungslieferungen.
SachBuchVerlag Kellner. EUR 24,80

2 wir natiirlich auch alle anderen lieferbaren Titel
und beraten bei der Auswabl. Ein Besuch auf unserer

Homepage lobnt sich ebenso: www.kellner-verlag.de

NR. 032 B BAUMANN-CzICHON/ DEMBSKI/KopP
Mitarbeitervertretungsgesetz der Evangelischen
Kirche in Deutschland (MVG-EKD)

Der umfassende Kommentar fiir die Praxis der

MAVen und Dienststell

deren Einrichtungen und vielen Landeskirchen. Mit
Kommentar zur Wahlordnung, den gliedkirchlichen

resep—

Die Betelligung der
Mitarbeitervertretunyg

gesetz der KD

enleitungen bei der EKD,

Ubernahmegesetzen, VerwGG, DatenschutzG der

EKD sowie dem KSchG
MAV-Mitglied und alle
616 Seiten, Hardcover,

. Unentbehrlich fiir jedes
Personalverantwortlichen.

SachBuchVerlag Kellner. EUR 39,80

NR. 014 B MVG-EKD Textausgabe.

Erganzt um Gesetzessa

Kiindigungsschutzgesetz, Arbeitsgerichtsgesetz
(Auszug), Kirchengerichtsgesetz (Auszug),

64 Seiten, A5-Broschtire

SachBuchVerlag Kellner. EUR 5,00

mmlung:

NR. 044 B BAUMANN-CZICHON u.a:
Mitarbeitervertretungsgesetz der Konférderation
Niedersachsen (MVG-K)

Erscheint Mitte 2006. Fiir betriebliche Praktiker der
Mitarbeitervertretungen und Dienststellenleitung.
Viele Entscheidungen zum kirchlichen Arbeitsrecht
fir eine kompetente und ausgewogene Auslegung.
Gut lesbarer Text fiir Laien und Newcomer.

2. Auflage, ca. 500 Seiten, Hardcover, EUR 39,80

—

NR. 396 B CLAESSEN:
Datenschutz in der
evangelischen Kirche.
Kommentar zum Kirchengesetz
tiber den Datenschutz in der EKD.
3. Auflage 2004, 328 Seiten.
Luchterhand-Verlag. EUR 24,00

bet Kondigungen nath dem
Mitarbeitervertretungs

NR. 538 H

DEPPISCH/ FEULNER/JUNG/ SCHLEITZER:
Die Praxis der Mitarbeitervertretung
von A bis Z.

Das Handworterbuch fiir die
MAV-Arbeit. Die Themen werden
praxisnah und rechtssicher dargestellt.
Ein sehr nitzliches Handbuch.

2. Auflage 2004, 464 Seiten.
Bund-Verlag. EUR 39,90

Datenschutz in der
evangelischen Kirche

NR. 200 B KIENITZ:

Die Beteiligung der Mitarbei-
tervertretung bei Kiindigung
nach dem Mitarbeiter-
vertretungsgesetz der EKD.
Der kollektivrechtliche Kiin-
digungsschutz im kirchlichen
Bereich und der kirchliche

Rechtsschutz.

156 Seiten.
Luchterhand-Verlag.
EUR 12,40

NR. 313 W ESSER/WOLMERATH:
Mobbing.

Der Ratgeber fiir Betroffene und

die Interessenvertetung. Zeigt Hand-
lungsméglichkeiten zur Bewéltigung
der Situation und hilft bei Konflikten
am Arbeitsplatz.

5., aktualisierte Auflage 2003,

200 Seiten, kartoniert. Bund-Verlag.
EUR 14,90
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[— NR. 615 B BLEISTEIN/THIEL: NR.333 W NR. 443 B DeppPISCH/ T’ s
S Kommentar zur Rahmen- FREY, HANS- JUNG/SCHLEITZER: L
Kommentar . . . . . . " wind:rgewahltn
zur ordnung fiir eine Mitarbei- GUNTHER; COUTELLE, Tipps fiir neu- und MAV-Mitglieder
Rahmen- tervertretungsordnung REINHARD; wiedergewdhlte
ordnung fiir L
Sihe (MAVO). BEYER, NORBERT: MAV-Mitglieder.
Mitarbeiter- Der unentbehrliche und MAVO, Kommentar zur Rahmenordnung Das Buch bietet viele Hin-
vertretungs- . . . . I
S zuverlassige Standardkom-  fiir eine Mitarbeitervertretungsordnung. weise fiir die tagliche
MAVO mentar zur MAVO fiir die Dieser Kommentar zur Fortsetzung beriicksichtigt Arbeit in der MAV und im
katholische Kirche, der die Novellierungen der Rahmenordnung, die Ande- Umgang mit Dienststellenleitungen.
Theorie und Praxis gekonnt  rungen in der kirchlichen und staatlichen Gesetz- Handlich, verstandlich und tbersichtlich.
miteinander verbindet. gebung und die Fortentwicklung in Rechtsprechung Auflage 2002, 206 Seiten. Bund-Verlag. EUR 14,90
4. Auflage 2004, 928 Seiten, gebunden. und Literatur. Loseblattsammilung im Ordner,

Luchterhand-Verlag. EUR 69,00 Lambertus-Verlag. EUR 62,00 NR. 502 M FIEBIC U. A:

Kiindigungsschutzgesetz.

NR. 144 W NR. 334 B Hans GEORG WA P T— Handkommentar mit vollstandig
; . RUHE/WOLFGANG BARTELS: [l st i B ZREERE integrierter Novelle des Gesetzes
SGB - Sozialgesetzbuch. braxishandbuch fi Mitarbeitervertretungen .
raxishandbuch fiir : ; ;
Mit samtlichen 11 Biichern des SGB Sozialgesetzbuch ) ) i inkl. zahlrellcher Antfagsn-wster -
1 Higenciec Tl Mitarbeitervertretungen. und Formulierungshinweise sowie

sowie Pflege-VersicherungsG, . .
Katholische Kirche.

Es folgt dem Text der MAVO und
orientiert sich an der Arbeits- und

Tipps zur Prozesstaktik.

GesundheitsreformG, Gesundheits-
Ein wichtiger Ratgeber.

2. Auflage 2004, 1200 Seiten,
Bk Terisim v Alltagspraxis von Mitarbeitervertretungen. 492 Seiten, gebunden. Nomos-Verlag. EUR 59,-
gebunden, Auflage 2001. Luchterhand-Verlag. EUR 49,00

strukturG, RentenreformG.
32. Auflage 2005, 1472 Seiten,
kartoniert. dtv. EUR 14,50

NR. 100 B KITTNER:

NR. 330 B REINHARD RICHARDI: NR. 500 B ULrRicH HAMMER (HRsG.): Kirchliches Arbeitsrecht Arbeits- und Sozialordnung.

Arbeitsrecht in der Kirche.
Das Werk stellt die Besonder-

Arbeitsrecht in der

heiten des kirchlichen Arbeits- Kirche

In dem Handbuch wird das kirchliche Arbeitsrecht mit seinen Erlauterte Gesetzessammlung: ein
unentbehrliches Handbuch. Jedes
MAV-Mitglied hat Anspruch auf 1 Ex.

der neuesten Ausgabe, die jedes Jahr

Besonderheiten umfassend dargestellt. Es

wendet sich an die arbeitsrechtlichen
rechts systematisch dar und

Kirchliches Praktiker der Kirchen und ihrer Einrichtun-
Arbeitsrecht

neu erscheint. 30, liberarbeitete
Auflage 2005, 1.487 Seiten,

differenziert das kirchliche gen. Der Band enthalt je einen Leitfaden

Dienstrecht vom staatlichen fiir Mit-arbeitervertretungen in der katho-

Arbeitsrecht lischen und der evangelischen Kirche. kartoniert. Bund-Verlag. EUR 24,90
398 Seiten, gebunden, 591 Seiten, gebunden, Auflage 2002. NR. 100 CD M Version 7.0. Bund-Verlag. Abo mit mind.
4. Auflage 2003, C. H. Beck-Verlag. EUR 45,00 Bund-Verlag. EUR 56,00 zwei Updates: EUR 58,00 ohne Updates: EUR 58,00

Telefonservice 0421-77866
FachbuchD I o ] Per Fax: 0421-704053 mmm

Wir ordern aufgrund eines Beschlusses
die eingetragene Anzahl der fiir uns

Bestell-Nr.  Titel Preis
____ 018 EKA. Loseblattwerk mit Ergénzungen 104,90 erforderlichen Fachliteratur.
032 MVG-EKD. - Praxiskommentar 39,80
041 Betriebsrat oder Mitarbeitervertretung. 24,00 .
048 Weiteres Fehlen wird fiir Sie Folgen haben. 18,90 Absender:
044 MVG-K 39,80
064 AVR-K Modern. 24,80
014 MVG-EKD. — Textausgabe 2004 5,00
—___100 Arbeits- und Sozialordnung. 24,90
—100-CD Arbeits- und Sozialordnung auf CD-ROM. 34,00/58,00
144 SGB-Sozialgesetzbuch. 14,50
____200 Die Beteiligung der MAV bei Kiindigungen... 12,40 2 o
— 1313 Mobbing. Erkennen und wehren. 14,90 Dgtum/MAV SIS
__ 330 Arbeitsrecht in der Kirche. 45,00 Bitte auch in Druckbuchstaben
__ 1333 MAV-0. — Kommentar 62,00
__ 334 Praxishandbuch fiir MAV'en der kath. Kirche 49,00 Telefon
367 Handbuch kirchliches Anstellungsrecht. 48,60 .
39 Datenschutz in der ev. Kirche. 24,00 Zur Kenntnis genommen:
443 Tipps fiir neu- und wiedergewahlte MAV-Mitglieder 14,90 Arbeitgeber:
_____500 Kirchliches Arbeitsrecht. 56,00
502 Kiindigungsschutzgesetz — Kommentar. 59,00
538 Praxis der MAV von A bis Z. 39,90 Mebr als bier aufgeﬁibrt.
____612 Arbeitsrecht der Caritas. 94,00 .
614 Die Dienstgemeinschaft im Arbeitsrecht... 49,00 Hier werden aus Platz-
615 MAVO-Rahmenordnung Kommentar 69,00 gﬂ}indgn nur wenige Titel Al"l den
____618 Richtlinien fir AVR. - Caritas, CD-ROM 28,20

angeboten. Geliefert wer-

SachBuchService Kellner

den aber auch alle anderen
gewiinschten Fachliteratur- St.-Pauli-Deich 3
titel. Gerne helfen wir

bei der Suche nach speziel-
len Biichern, Zeitschriften, 28199 Bremen
Loseblattwerken und
CD-ROM:s.

——
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Stand Ubernahme Tarifergebnis
offentlicher Dienst bei Kirchen,
Diakonie und Caritas 2003 bis 2006

Renate Richter, ver.di BuV

Ubersicht Arbeitszeitverlangerungen,

Kiirzungen Urlaub- und Weihnachtsgeld;
Stand 25. November 2005

BAT:

2,4% fiir VG X bis IVa, Kr 1 bis 11 ab 1.1.03, fiir die
tibrigen ab 1.4.03, je 1% ab 1.1.04 und 1.5.04
Einmalzahlungen: 7,5% max. 185 EUR (Ost 166,50
EUR), Auszubildende u. Prakt. 65 EUR bzw. 58,50
EUR i.Mairz 2003, 50 EUR (Ost anteilig) i. Now.
2004, Auszubildende u. Prakt. 30EUR (Ost 27,75
EUR) Bemessungssatz Ost: ab 1.1.03 auf 91%, ab
1.1.04 auf 92,5%. Fur die unteren VG volle Anpas-
sung bis 31.12.07, fur die tibrigen bis 31.12.09

Neugestaltung des BAT bis zum 31.1.05

Wegfall AZV-Tag ab 1.1.03, Einfrieren Weihnachts-
geld, Verschiebung Gehaltszahlung auf Monatsende
moglich, Halbierung der Lebensaltersstufenerhohung

fiir 1 Jahr

TV6D:

ab 1.10.2005 Arbeitszeit Bund 39 Std.Wo in Ost und
West (VKA wie bisher West 38,5/Ost 40 Std.Wo)
Einmalzahlungen Bund und VKA West: 2005 bis
2007 jahrlich 300 EUR, Auszubildende 100 EUR,
VKA West Auszahlung je 100 EUR im April, Juli und
Oktober 2005, Auszubildende im Juli 2005. VKA
Ost Angleichung ab 1.7.05 auf 94%, ab 1.7.06 auf
95,5%, ab 1.7.07 auf 97%.

Jahressonderzahlung ab 2007: Urlaubs- und Weih-
nachtsgeld als einmalige dynamisierte Jahressonder-
zahlung, EG1-8 90%, EG9-12 80%, EG13-15 60%
West, in Ost davon 75 %.

VergiitungsTV Laufzeit bis 31.12.2007. Eingruppie-
rungen werden bis 31.12.06 erarbeitet.

Beamte Bund: ab 2004 Streichung Urlaubsgeld, Kiir-
zung Weihnachtsgeld, ab 1.10.04 40Std/Wo

Landeskirche
ARK der EKD
Geschéftsstellen EKD,

DW u.a. Einrichtungen,
ca 2000 Beschéftigte)

ARK des Diakonischen
Werkes der EKD

Baden

94

Verfasste Kirche

Einmalzahlung als Festbetrag 140 EUR fiir alle, keine weitere Ein-
malzahlung im November 2004 (OD: 50 EUR), Streichung AZV-Tag
erst ab 2004, per DV Vergiitungsauszahlung ab Monatsende mog-
lich, Ostangleichung: z.Z. 90%, ab 1.10.2003 100%, Laufzeit bis
31.1.2005, 2,4% Erhohung ab 1.1.2003, ab VG Il erst ab 1.4.03,
fiir alle ab 1.1.2004 und 1.5.2004 je 1%. Zuwendung bleibt einge-
froren (z.Z. 80% West, 60% Ost), Halbierung der Lebensaltersstu-

fenerhohung wie OD, ebenso KZVK- Eigenbeteiligung neue Bundes-

lander Es gilt Tarifautomatik, DG uneinig iiber TVAD, DN fordern
Ubernahme TV6D.

Beschluss 17./18.9.03

Verbandlungen zu Reform der AVR seit 3 Jabren, Eingruppie-
rung einvernehmlich geklirt, derzeit Tabelle in Verhandlung.
Arbeitnebmer fordern: kein Abschluss unter Niveau des TVoD.

2003 Ubern. Tarifabschluss 6D

70% der diakonischen Einrichtungen haben kirchl. Arbeitsrecht
(BAT Bund/Land), 30% (=50% d. MA!) AVR der Diakonie, Kirche
wendet BAT Land an.

Diakonie

Nach Berechnungen fiir
Umstellung auf TVoD mit
allen Besitzstandsregelungen
inkl. Strukturausgleichtabelle
sind sinkende Personalkosten
Zu erwarten.

2,4% bis VG VIII, Kr2, H4,
W4 ab 1.4.03, fiir die iibrigen
ab 1.7.03. Fiir alle 2,01% ab
1.6.04. Ost: 2,4% fiir untere
VG ab 1.4.03, fiir die iibrigen
1.8.03. 2,01% fiir alle ab
1.6.04. Bemessungssatz 91%
fiir untere VG ab 1.4.03, fiir
die iibrigen ab 1.8.03, fiir alle
92,5% ab 1.6.04. Weihnachts-
geld bleibt eingefroren, ein
Urlaubstag weniger ab 1.1.05.

Beschluss 7.5.03 fiir AVR-
Anwender: Ab 1.4.04 Erhohung
um 2% (OD: je 1% ab 1.1.

und 1.5.04) AZV-Tag bleibt,
Zuwendung eingefroren. Keine
Einmalzahlungen. Keine Hal-
bierung der Lebensaltersstufen.
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Landeskirche

Beamte Baden-Wiirttemberg:
41 Std/Wo ab Sept. 2003,
Streichung Urlaubsgeld,
Kiirzung Weihnachtsgeld

Bayern

Beamte Bundesland:
42 Std/Wo ab Sept. 2004,
Kiirzung Weihnachtsgeld

BO (Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz)

Beamte Bundesland:

40 Std/Wo ab Sept. 2003,
Streichung Urlaubsgeld,
Kiirzung Weihnachtsgeld

BEK (Bremen)

Beamte Land Bremen: 40
Std/Wo, Streichung Urlaubs-
geld, Kiirzung Weihnachtsgeld

EKU

(Pommersche Ev.Kirche, Ev. Kir-
che d. Kirchenprovinz Sachsen,
Ev. Landeskirche Anhalts, Ev.
Kirche d.Schlesischen Oberlau-
sitz, Geschaftsstellen der Union
Evangelischer Kirchen)

Hamburg

Beamte Bundesland:

40 Std/Wo, Kiirzung Urlaubs-
geld, ab A9 Streichung,
Kiirzung Weihnachtsgeld

g —

Verfasste Kirche

Nov. 2005 Tendenzbeschluss: Ubernabme TVGD zum
1.1.2006, wenn bis dahin Land Ba-Wii keinen Tv abgeschlos-
sen hat und die EKD-Eckpunkte nicht akzeptabel bleiben.
Bereitschaftsdienst wie TVoD VKA geplant

Diakonie

Beschluss 23.5.03: 2,4% ab 1.4.03 fiir untere VGr und die anderen ab 1.8.03, 2,01% ab 1.5.04,
keine Einmalzahlungen, keine Halbierung der Lebensaltersstufen, keine Streichung des AZV-Tages,
Spitzengesprache ver.di, Kirche, Diakonie iiber ARR gescheitert. Betriebliche Offnungsklausel fiir
Diakonie fiir Arbeitszeiterhohung ohne Lohnausgleich oder Arbeitszeitkiirzung. Ab 1.1.2005 Arbeits-
zeiterhdhung auf 40 Std/Wo fiir Kirche und Diakonie, Geheimverhandlungen iiber neue AVR.
Sondersitzung Juli 2005: 40 Std Wo gilt bis zum Inkrafttreten einer neuen AVR-Bayern.

Ab 1.1.06 Wegfall Eigenbeteiligung an KZVK, dadurch héhere Nettogehiilter, soll 2006 kom-
pensiert werden. Fachgruppe Diakonie erarbeitet neue AVR, moglichst gemeinsam fiir Kirche
und Diakonie, mit 40 Std/Wo u. Arbeitszeitkorridor. Fiir Eingruppierung, Vergiitung und
Uberleitung sollen Ergebnisse der ARK DW EKD abgewartet werden.

KMT: Ostangleichung vorgezogen:

2003 - 95%, 2004 - 97%, 2005 - 99%, 2006 -100%
Tarifverhandlungsergebnis: 2,4% ab 1.1.2004 bis zur VG lva, die
iibrigen ab 1.4.2004. Je 1% fiir alle ab 1.1.2005 und 1.5.2005.
AZV-Tag bleibt erhalten, dafiir keine Einmalzahlungen. Ausnahme:
Lehrkrafte bekommen anstelle des AZV-Tages im Méarz 2004 eine
Einmalzahlung max. 185 EUR (175,750st) und 50 EUR mit dem
Weihnachtsgeld 2005 (Ost und West). Halbierung der Lebensal-
tersstufen. Urlaubs- und Weihnachtsgeldregelungen sind bis
31.1.2006 nicht kiindbar - falls die TdL tarifvertraglich geringere

Zahlungen vereinbart, werden diese mit 1 J. Verzogerung iibernom-

men, d.h. in 2004 gelten die BAT-Tabellen fiir 2003.
Kiindigung aller Tarifvertriage zum 31.12.2005 bzw.
31.1.2006. ARRG mit ARK fiir Kirche und Diakonie
beschlossen alternativ zum Tarifvertragsweg

ARKO: Juli 2005: Einmalzahlung 300 EUR beschlossen und
Richtungsbeschluss fiir TVoD

2,4% ab 1.1.2004, 2% ab 1.1.2005

Ostangleichung fiir Pommern, KPS, Union Ev.Kirchen: 91% ab
1.1.2004, fiir Anhalt und Schles. Oberlausitz ab 1.4.2004. Fiir alle
Erhohung des Bemessungssatzes auf 92,5% ab 1.7.2005
Halbierung der Lebensaltersstufenerhéhung fiir 2004 und 2005.

s. Nordelbien

ARK DW BO:
Diakoniestationen: ab 1.10.03
Erhohung der Monatsgehalter
um 25,56 EUR plus 2%

des sich daraus ergebenden
Betrages (damit Wegfall der
pauschalen Zulage gem.
Schlichtung von Mai 2001).
Ab 2004 Streichung eines
Urlaubstages. Stufenkiirzung
der Arbeitszeit auf 39 Std./Wo
erst ab 1.1.2005.

Einigung: bis Ende 2005
werden keine materiellen
Beschliisse gefasst

Es gelten Beschliisse der ARK
DW EKD

s. Nordelbien



A&k 4-05

12.12.2005 17:44 Uhr

96

Landeskirche
Hessen-Nassau

Beamte Hessen: nach Alter
40 bis 42 Std/Wo, Kiirzung
Urlaubs- und Weihnachtsgeld

Konfoderation
(Hannover, Braunschweig,
Oldenburg, Schaumburg-Lippe)

Beamte Niedersachsen:
40 Std/Wo, Streichung
Urlaubsgeld,

Kiirzung Weihnachtsgeld

Kirchenprovinz Sachsen

Beamte Sachsen-Anhalt:
Streichung Urlaubsgeld,
Kiirzung Weihnachtsgeld

Seite 16
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Verfasste Kirche

Ubernahme Tarifabschluss 2003 6D, aber einstiindige Arbeitszeit-
verldngerung auf Betriebsebene ermoglicht

Ubernahme Tarifabschluss 2003 6D, aber Wegfall AZV-Tag erst
2004; keine Einmalzahlung im November 2004.

Ab 2005 Streichung von Urlaubsgeld, Kiirzung Weibnachts-
geld 2005 auf 30%, 2006 auf 20%, ab 2007 Streichung,
40S8td/Wo fiir Neueinstellungen oder Lobnkiirzung von 3,9 %,
Pauschalvergiitung fiir Teilzeit bis zu 8 Std/Wo

ADK Neubesetzung Ende 2005

Diakonie

Wie verfasste Kirche.

30.6.04 Tarifautomatik ausge-
setzt. ARK-Beschluss 22.7.05:
neue AVR HN ab 1.10.05:
Streichung Urlaubsgeld 2005,
1 Tabelle, 14 Entgeltgruppen
nach Tatigkeit, Hoherstufung
nach Beschéftigungsjahren, DV
iiber Leistungsbeurteilungs-
system, 40 Std./Wo, Arbeits-
zeitkonten, bis 2007 keine Tari-
ferhohungen, jahrlich 150 EUR
Einmalzahlung, Sonderzahlung
2005-07 zwischen 50 und
70% gestaffelt, ab 2008 fiir
alle 60% plus ertragsabhangi-
gem Bonus, abschmelzende
Besitzstandszulagen, ungelern-
te Tatigkeiten: 4jahr. Beschaf-
tigungsgarantie, Abschmelzung
auf abgesenkte Vergiitung
innerhalb von 3 Jahren in 4
Stufen, Familienforderung,
Beschaftigungsgarantie bis
2008

Prozente wie 6D, d.h. 2,4% ab
1.3.03, ab 1.7. fiir hohere Ver-
giitungsgruppen, je 1 % ab
1.1.04 und 1.7.04, Laufzeit
1.1.03 bis 1.4.05, keine Strei-
chung AZV-Tag und keine Hal-
bierung Lebensaltersstufen
Juli 2005: Einmalzablungen
in Hobe von je 150 EUR in
2005 und 2006, Neueinstel-
lungen: Stufenplan S J. fiir
Erbobung der Vergiitung auf
100%, Absenkung der EG 1
bis 4 um 2 bis 15% inner-
halb von S Jabren, Absen-
kung der iibrigen EG um
1,2%, 13. Entgelt gestaffelt
abgesenkt 60, 80, 90%,
betriebliche Absenkungen
(2,5 %, Altenbhilfe 3,8%) mit
ARK-Zustimmung

Es gilt die AVR DW EKD

2005: ARRG fiir DW EKM
beschlossen von Synoden und
Diakonie (s.Thiiringen)
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Landeskirche
Kurhessen-Waldeck

Beamte s. Hessen-Nassau

Mecklenburg

Beamte Mecklenburg-Vorpom-
mern: 40 Std/Wo, Streichung
Urlaubsgeld,

Kiirzung Weihnachtsgeld

Nordelbien
Beamte Schleswig-Holstein:

40 Std/Wo, Kiirzung Urlaubs-
und Weihnachtsgeld

Pommern

Pfalz

Beamte Rheinland-Pfalz:
40 Std/Wo, Kiirzung Urlaubs-
und Weihnachtsgeld

Rbeinland-Westfalen-Lippe

Beamte NRW: 39 bis 41Std/Wo
je Alter, Streichung Urlaubs-
geld, Kiirzung Weihnachtsgeld

g —

Ubernahme, Tarifabschluss 6D 2003, (Ausnahme Diakonie-/Sozial-
stationen; haben eigenen Tarif), AZV-Tag entfallt am 01.01.2004;
Erholungsurlaubsanspruch 2003 wird um einen Tag reduziert.

Verfasste Kirche

Ubernahme lineare Vergiitungserhéhung, Einmalzahlungen und
Halbierung der Lebensaltersstufen ab 1.1.03

Ostangleichung: ab 01.08.2003 91%, ab 01.08.2004 92,5% kein
Urlaubs-/Weihnachtsgeld bis 2006

KAT NEK: volle Ubernahme mit Phasenverschiebung um 2 Monate.
Streichung des AZV-Tages und Mdglichkeit des Verschiebens des
Zahltages auf den 30. d.M. wurde nicht iibernommen.

AG fordern 40-Std-Wo und Absenkung Weihnachtsgeld auf 60%.
Tarifvertrag Urlaubs-/Weihnachtsgeld gekiindigt

Ver.di will einbeitlichen TV auf Grundlage KTD

Ubernahme BAT kommunal kraft Kirchengesetz
2005: Einmalzablung 100 EUR ausgezahlt,
zum 1.10.05 Ubernabme TVoD

Ubernahme ab 1.1.2003 mit Halbierung der Lebensaltersstufen,
keine Einmalzahlungen, Streichung AZV-Tag ab 1.1.2005, Zahltag
bleibt unverdndert Bei wirtschaftlichen Schwierigkeiten DV iiber
Arbeitszeit 39,5 Std/Wo oder Kiirzung Zuwendung um 20%

3. Sicherungsordnung: Kiirzung Weihnachtsgeld um 50% oder 40
Std/Wo ab 1.7.04. Antrag fiir Mitarbeiter im Saarland: Kiirzung
Weihnachtsgeld ab 2005, Antrag auf Streichung Urlaubs- und
Weihnachtsgeld fiir Neueinstellungen ab 1.7.04

1.7.2005: neue Arbeitsrechtsregelung fiir Beschdftigungsgesell-
schaften (Festbetrag zwischen 1650 und 3900 EUR Vergii-
tungsgruppen S1 bis S9, Kinderzuschlag 75 EUR, Teilnebmer
zwischen 430 bis 1650 EUR, keine sonstigen Leistungen)

——

Diakonie

2,4% ab 1.5.03, 2,01% ab
1.7.04, Einmalzahlung 30 EUR
fiir untere VGr am 15.6.04,
Zuwendung bleibt eingefroren,
Ostangleichung bis 2009,
Keine Halbierung d. Lebensal-
tersstufen, Streichung AZV-Tag
ab 1.1.2005

175 aller Einrichtungen hat
Notlagenregelungen beantragt

Es gelten Beschliisse der ARK
DW EKD.

200S Bildung einer eigenen
ARK mit MAV-Besetzung

KTD ab 1.1.05 mit guter
Uberleitung in Alsterdorfer
Anstalten.

KTD: 1.7.04 bis 30.6.05
1,2%, 1.7.05 bis 31.12.06
1%, Erbohung der
Zeitzuschlage fiir Sonn- und
Feiertage

Es gelten Beschliisse der ARK
DW EKD

Kirche will eigene ARK
zusammen mit Mecklenburg.
DW aufgelost, Einrichtungen
konnen DW Mecklenburg
beitreten.

Ca. die Halfte der diakon.
Einrichtungen wie verfasste
Kirche, die anderen wenden
AVR DW EKD an

kreuznacher diakonie: ca.
400 Beschiiftigte gem Arbeits-
vertrag Geltung TVoD

Wie verfasste Kirche

Vkm und ver.di fordern
gemeinsam TVoD,

DG wollen eigene Regelung
analog VdDD

2006 Neubesetzung der ARK
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Landeskirche
Sachsen
Beamte: Streichung Urlaubs-

geld und Kiirzung
Weihnachtsgeld

Thiiringen

Beamte: Streichung Urlaubs-
geld, Kiirzung Weihnachtsgeld

Wiiritemberg

Beamte Baden-Wiirttemberg:

41 Std/Wo ab Sept.2003, Strei-

chung Urlaubsgeld, Kiirzung
Weihnachtsgeld

Seite 18
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Verfasste Kirche

2,4% ab 1.2.03 fiir VG X-lva, ab 1.5.03 fiir VG Ill-la. Weitere
1% fiir alle ab 1.1.04 und 1.5.04. Ostangleichung auf 91%
ab 1.7.03, auf 92,5% ab 1.7.04. Wegfall AZV-Tag ab 2004.

2,4 % ab 1.6.03, 1% ab 1.5.04 und ab 1.1.2005, Anhebung
Bemessungssatz um 1 % ab 1.6.03, ab 1.1.2005 um 1,5%
2004: Weihnachtgeld gekiirzt, fiir 2005 ganz gestrichen

ab 2005 ARK zusammen mit DW EKM (MAV-Besetzung),
Konstituierung am 30.6.05 geplatzt, da GA KPS keine
Delegierten entsandte und die Thiiringer Diakonie-Mitglieder
der ARK zuriicktraten

Volle OD Ubernahme ab 1.1.03.

Keine Verlegung des Auszahlungszeitpunktes. AZV-Tag fiir 2003
gestrichen

Fiir die KAO wurde die Ubernahme des neuen TV6D beschlossen

Landeskirche will generell Beschliisse der ARK DW EKD oder
den neuen TVoD anwenden, keine eigene Modernisierung.
Antrag AG Mai 2004 auf Erhobung der Wochenarbeitszeit auf
41 Std. f. Neueinstellungen, Streichung des Urlaubsgeldes

und Kiirzung des Weibnachtsgeldes

Diakonie

2,4% und Ostangleichung auf
91% ab 1.9.03,

Beschluss 24.4.2004:

bis 31.12.2005 keine Erhéhung
auf 92,5% und um 2,01% ab
1.6.04, volles Urlaubsgeld nur
bis VG Kr 3, H4 und W4,
Abschaffung des Urlaubsgeldes
fiir alle anderen, ab 2004
Reduzierung des Weihnachts-
geldes auf 50%, Aussetzung
des Arbeitnehmeranteils an der
Zusatzversorgung ab 2005, ab
2006 Ein Tag weniger Urlaub.
Beschluss 20.9.05: keine
Vergiitungserhohung bis
31.12.2006, 2006 Urlaubs-
geld fiir alle, keine Urlaubs-
kiirzung

2,4% bis VG VIII, Kr2, H4, W4
ab 1.6.03, weitere 1% ab
1.5.04. Fiir die iibrigen 2,4% ab
1.9.03 und 1% ab 1.9.04. Fiir
alle 1% Erhohung ab 1.1.2005.
Bemessungssatz 91% fiir unte-
re VG ab 1.6.03 und 92,5% ab
1.5.04, fiir die iibrigen 91% ab
1.9.03 und 92,5% ab 1.9.04.
Weihnachtsgeld bleibt eingefro-
ren, 1 Urlaubstag weniger

ab 1.1.05. Ortszuschlagsregel
bleibt wie im BAT.

Seit 1.1.05 ARK DW EKM
(Thiir., Anhalt, KPS) s.links

Wie verfasste Kirche. Abwei-
chungen: AZV-Tag entféllt

erst am 01.01.2004, Auszah-
lungstag der Beziige wird nicht
geandert, dafiir wird iiber
Kompensationen verhandelt.
DN fordern vebement

TVoD und SozialTV
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Bistiimer

Juli 2005: Der Verband der Diézesen Deutschlands (VDD)

soll den Bistiimern in einem

Rundschreiben empfohlen haben, den TV6D
zu iibernehmen ohne Leistungskomponente.

Bayer. Regional-KODA
(Regensburg, Passau, Miinchen
und Freising, Augsburg,

Eichstatt, Bamberg,
Rottenburg-Stuttgart)

Freiburg

Hildesheim

Limburg

Mainz

Osnabriick/Vechta

Speyer

Trier
Regional-KODA Nord-Ost
Erzbistum Berlin, Magdeburg,

Dresden-Meissen, Erzbistum
Hamburg, Gorlitz, Erfurt

Regional-KODA NW

5 (Erz-) Didzesen in NRW
(Aachen, Koln, Miinster,
Paderborn, Essen)

Vergiitungstarife und Zusatzversorgung: Tarifautomatik BAT Land.

Ubernahme des neuen TV6D. beschlossen.

Beschliisse 2004: Urlaubsgeld gestaffelt, ab ABD Il a gestrichen, Kindergeldzuschlag fiir
ABD V b - | a pro Kind: 25.- A. Weihnachtsgeld: Neueinstellungen ab 30.6.04 70 % eines
Monatseinkommens (Vergiitungsgruppe 111 und héher 65 %).

2005: Einmalzablung 100 EUR im April gezahlt. Ab 1.10.2005 Umstellung

auf TVOD mit TV U

Tarifvertrag unverandert in Kraft gesetzt
Ab 1.1.04 100 EUR fiir jedes Kind ab 3. Kind

Gehaltskiirzungen als Darlehen fiir Langzeitkonten in Diskussion
BAT-Automatik bis Ende 2005

Automatische Tabellenerhéhung fiir AVO, AG wollen 1 Urlaubstag streichen.

2003 Kiirzung Weihnachtsgeld durch Entscheidung des Bischofs.

KODA-Beschluss: 1.1.2005 bis 31.12.2006 Kiirzung Weibnachtsgeld auf 40% fiir 2004 und
Streichung des Urlaubsgeldes. Betriebsbedingte Kiindigungen ausgeschlossen. 2,5 Urlaubstage
mebr. Streichung Fabrtkostenzuschuss. 2,5 Tage mebr Urlaub

BAT Tarifabschluss iibernommen.2004 Streichung Urlaubsgeld.
1.10.05 TV6D Ubernabme mit Uberleitungsregelungen

31.10.05: Ubernabme TVéD und Uberleitungsregelungen zum 1.10.05 iibernommen

Bisher Ubernahmeautomatik BAT
AG wollten 40 Std/Wo, wurde abgewehrt, Personalabbau (100 von 800) geplant

Tarifabschlul BAT iibernommen, ProzeRvereinbarung wurde mitbeschlossen

BeschluB am 7.5.03 (ausgenommen ist Berlin): 2,4% ab 1.6.03, 1% ab 1.1.04 fiir untere VG, ab 1.4.04
fiir hohere VG, ab 1.9.04 weitere 1%. Angleichung Ost: ab 1.6.03 auf 91%, ab 1.4.04 auf 92,5%;
Keine Halbierung Lebensaltersstufen. Einfrieren des Weihnachtsgeldes ab 2002. Wegfall des AZV-
Tages ab 2004. Keine Einmalzahlungen. Anhebung des Kinderzuschusses im Weihnachtsgeld 2003
auf 50A.

Berlin: 2,4% ab 1.6.03, zum 1.1.2004 1% fiir untere (10 bis 6b), fiir die iibrigen Lohngruppen zum
1.4.04 , fiir alle ab 1.9.04 weitere 1%. Anpassung Ost: 91% ab 1.6.03, ab 1.4.04 dann 92,5%. 100%
fiir untere LG (10 bis 5b) zum 31.12.07, die restlichen zum 31.12.09.Keine Einmalzahlungen, Kinderer-
héhungsbetrag im Weihnachtsgeld 2003 auf 50 EUR angehoben. Keine Halbierung der Lebensalters-
stufen. Streichung AZV-Tag ab 2004. Keine Beteiligung der Arbeitnehmer mehr an der Zusatzversor-
gung.In existenzgefdhrdender Lage abweichende Vergiitungsvereinbarungen nur mit Zustimmung

der Regional-KODA. Juni 2005 (ausgenommen Berlin): Angleichung Ost ab 1.10.05 auf 94%.
Weihnachtsgeld 2005: Hamburg 80 %, die anderen 60 %. Arbeitsgruppe Berlin wird gebildet.

2,4% fiir untere VG ab 1.1.2003, fiir die anderen ab 1.4.03. Je 1% ab 1.1.04 und 1.5.04. Einmalzah-
lungen: 7,5% der Dezembervergiitung, max. 185 EUR im Mai 2003 und 50 EUR im Nov. 2004.
AZV-Tag ab 2004 gestrichen, Silvester 2003 = Arbeitsag. Halbierung Lebensaltersstufen.

Ab Dez.2003 Umstellung auf Vergiitungszahlung auf den Monatsschluss. Weihnachtsgeld bleibt
eingefroren. Anwendung VkA-Tabellen,

Aachen: Betriebsbedingte Kiindigungen.

Ab 1.10.05 Ubernabme Vergiitungsregelungen TVoD/TV-U und Einmalzahlungen.

Arberechllirs oo
——
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Caritas

AK Caritas

Caritasverband Osnabriick
und 6 weitere Verbinde

liberregionale Tréger

CJD
Christliches Jugenddorfwerk

Deutschlands e.V.
Ca 8000 Beschaftigte

JUH
Johanniter UnfallHilfe und

Orden zusammen 20 000
Beschaftigte

KODA VDD (Didzesen)

Geschaftsstellen
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24.7.03: 2,4% fiir die VG 12 bis 4a und Kr 1 bis 11 ab 1.7.03, die anderen ab 1.10.03. Je 1% fiir alle
ab 1.7.04 und 1.11.04. Keine Einmalzahlungen, dafiir Erh6hung des Kinderzuschlages beim Weih-
nachtsgeld in 2003 auf 50 A, des Urlaubsgeldes 2004 um 25 A. Keine Halbierung der Lebensalterstu-
fen. Keine Streichung des AZV Tages. Ostangleichung auf 91% ab 1.7.2003, auf 92,5% ab 1.7.2004,
Beteiligung an der Altersversorgung entfallt. Weihnachtsgeld bleibt eingefroren.

Auf Drangen der AG beschlieBende Unterkommissionen eingerichtet mit Absenkungsmaoglichkeiten in
vorgegebenen Rahmen. Bisher 130 Notlagenregelungen iiber die AK. 4 Modellprojekte zur Erprobung
leistungsbezogener Vergiitung.

DNiseite fordert TVoD. Sondersitzung 26.—-27.9.05: keine Einigung, Sitzung 13.

2004 verzichten die Mitarbeiter auf Urlaubs- und einen Teil des Weihnachtsgeldes
(gestaffelt 20 bis 40%)

Trotz Mitgliedschaft im DW EKD keine Anwendung der AVR DW EKD,

sondern eigene Vergiitungsordnung durch Beschluss der Geschéftsleitung (also 1. Weg!)

Ab 1.3. bzw. 1.5.03 Erhdhung um 2,5%. 2004: Streichung Urlaubsgeld, Kiirzung Weihnachtsgeld
Beschluss der Geschéftsleitung: Erhohung der Wochenarbeitszeit auf 40 Std ab 1.7.05 wurde zuriick-
genommen, neue VGO geplant mit Kiirzung Urlaub, Wohnortzulagen u. Mietzuschuss.

Ab 1.7.05 Vergiitungserhobung um 1,2%. Geschiiftsleitung bereitet iiber Mitgliedschaft

im DW BO nach dem ARRG eine eigene ARK CJD

Wendet noch AVR DW EKD an

2003: 2,5% Lohnerhéhung ab1.3.03

2004: Streichung Urlaubsgeld, Kiirzung Weihn.geld auf 50%, keine Lohnerh6hung

2004 Arbeitsgruppe aus GMAV und Leitung fiir neue AVR gebildet,

Eingruppierungssystem des VdDD als Grundlage

2005: Sonderzahlung betriebsabhangig,

In Vorbereitung: eine eigene ARK JUH iiber Mitgliedschaft im DW BO nach dem ARRG BO

50% der Arbeitsvertrage mit BAT-Automatik

50% Vertrage mit BAT-Ubernahme durch KODA-Beschlu§
KODA Kolpingwerke
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Was ist los in Mitteldeutschland?

Es ist jetzt zwei Jahre her, da mussten wir berichten, dass

eine diakonische Einrichtung in der Kirchenprovinz Sachsen,
namlich die Borghardt-Stiftung zu Stendal nicht nur das
Hausrecht der Mitarbeitervertretung an ihren Biirordumen
missachtet sondern dariiber hinaus den MAV-Computer ent-
wendet hat. Aufgrund der aus dem Rechner ausgelesenen
Daten meinte die Stiftung eine fristlose Kiindigung des
MAV-Vorsitzenden begriinden zu kdnnen. Das Arbeitsgericht
sah das anders: die Kiindigungsschutzklage hatte Erfolg.
Eine Zeitlang schien es, als ob durch die Entscheidung des
Arbeitsgerichts die MaBstabe wieder zurecht geriickt waren.
Aber weit gefehlt.

Ein Riicktritt und die Folgen

Inzwischen versucht die Borghardt-Stiftung
erneut, gegen den MAV-Vorsitzenden und dessen
Stellvertreterin vorzugehen. Die Stiftung hat bei dem
zustdndigen Kirchengericht deren Abberufung als
Mitglieder der Mitarbeitervertretung beantragt. Der

Vorwurf: beide hitten zu Unrecht Dienstbefreiung

gem. §19 Abs.2 MVG beansprucht und wihrend

dieser Zeit ein Ersatzmitglied der Mitarbeitervertre-

Bernhard Baumann-  tyng iiberredet, zuriickzutreten, um vorgezogene
Czichon, Neuwahlen zu ermoglichen. Dies war von der Mitar-
Rechtsanwalt beitervertretung beabsichtigt, um vor vollstindiger

und Fachanwalt fir Anwendung der sog. ACK-Klausel ab 1.1.06 Neu-
Arbeitsrecht wahlen zu ermoglichen. Die ACK-Klausel schreibt
vor, dass Mitarbeitervertreter nur sein kann, wer

Bremen ) o .
einer christlichen Kirche angehort.

Der Riicktritt erfolgte im Juli diesen Jahres.
Das Mitarbeitervertretungsgesetz schreibt fur diesen
Fall vor, dass die Dienststellenleitung umgehend eine
Mitarbeiterversammlung zur Bildung eines Wahlvor-
standes einberuft. Trotz wiederholter Aufforderung
ist die Dienststellenleitung dieser Verpflichtung nicht
nachgekommen. Am 10. Oktober hat die Mitarbei-
tervertretung bei dem Kirchengericht den Erlass einer
einstweiligen Verfiigung beantragt mit dem Ziel, der
Dienststellenleitung die Einberufung einer Mitarbei-
terversammlung zur Wahl des Wahlvorstandes aufzu-
geben. Das Kirchengericht hat bislang mehr als
die Ubersendung einer Fingangsbestitigung nicht
zustande gebracht (Stand 30.11.2005).

Stillstand der Rechtspflege?

Um einen mitarbeitervertretungslosen Zustand
zu vermeiden, hat die Mitarbeitervertretung An-
fang November zu einer entsprechenden Versamm-
lung eingeladen. Damit wirde das Wahlverfahren

—
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zwar nicht formal korrekt eingeleitet. Darauf kann es
aber nicht ankommen, weil durch diesen rein forma-
len Fehler das Wahlergebnis nicht beeinflusst werden
kann. Eine hierauf gestiitzt Wahlanfechtung konnte
deshalb keinen Erfolg haben. Eingriffe in ein laufen-
des Wahlverfahren (z.B. durch eine einstweilige Ver-
fugung) sind nur bei so groben Verstofien gegen
Wahlvorschriften zulassig, dass die Wahl nicht nur
anfechtbar sondern dariiber hinaus nichtig wire.
Gleichwohl hat das Kirchengericht der Kirchenpro-
vinz Sachsen einem Antrag der Dienststellenleitung
vom 4.11.2005 stattgegeben, mit dem der Mitarbei-
tervertretung per einstweiliger Verfigung die Wahl
eines Wahlvorstandes untersagt wird. Fur diese Ent-
scheidung hat das Kirchengericht nur 4 Tage ge-
braucht. Diese Zeit hat allerdings nicht gereicht, um
der Mitarbeitervertretung den Antrag der Dienststel-
lenleitung zuzustellen, obwohl die Faxnummer der
Mitarbeitervertretung beim Kirchengericht bekannt
ist. Damit ist der Anspruch auf rechtliches Gehor ver-
letzt.

Antrige der Dienststellenleitung werden innerhalb
weniger Tage ohne vorherige Anhorung der Mitar-
beitervertretung beschieden, Antrige von Mitarbei-
tervertretungen werden nicht einmal nach einer Frist
von rund 2 Monaten bearbeitet. Dabei ist der Antrag
der MAV der Borghardt-Stiftung kein Einzelfall.
Auch der Antrag der Mitarbeitervertretung der Paul-
Gerhard-Stiftung in der Lutherstadt Wittenberg, eine
rechtswidrige Konkurrenzwahl zu untersagen, liegt
beim Kirchengericht seit tiber zwei Monaten vollig
unbearbeitet. Von einer geordneten Rechtspflege
kann in der Kirchenprovinz keine Rede sein. Mehr
noch: es dringt sich der Verdacht auf, dass die Unab-
hingigkeit des Kirchengerichts nicht mehr gegeben
1st.

Schaden von der Kirche abwenden

Das ist nicht nur ein Problem fiir die beteiligten
Parteien, vor allem die Mitarbeitervertretungen. Es ist
ein Problem fiir die Kirche. Art. 140 GG rdumt ihr
das Recht ein, ihre inneren Angelegenheiten selbst
zu regeln. Dazu gehort nicht nur die Ausgestaltung
der kirchlichen Betriebsverfassung in Form der
Mitarbeitervertretungsgesetze, sondern auch die
Schaffung und Ausgestaltung der zur Regelung von
Streitfragen erforderlichen (kirchlichen) Rechtspre-
chung. Hierbei kann die Kirche jedoch nicht nach
Belieben verfahren. Denn die Kirche steht nicht
aufSerhalb des staatlichen Rechts, sondern geniefst
nur im Rahmen der fiir alle geltenden Gesetze eine
Sonderstellung. Das bedeutet aber, dass die Kirche
auch und gerade bei der Ausgestaltung der kirchli-
chen Gerichtsbarkeit rechtsstaatliche Grundsitze zu
beachten hat. Tut sie dies nicht, muss letztlich subsi-
didr die staatliche Gerichtsbarkeit an ihre Stelle
treten. Denn der Anspruch auf Gewihrung einer
geordneten Rechtspflege (Justizgewahrungsanspruch)
kann nicht durch das kirchliche Selbstregelungsrecht
zuriickgedriangt werden. Die Kirchenregierung der
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Kirchenprovinz Sachsen und das Diakonische Werk
der Ev. Kirchen in Mitteldeutschland mégen entschei-
den, wie sie diesen Missstand in Magdeburg tiber-
winden konnen. Tun sie dies nicht, so arbeiten sie
damit denjenigen zu, denen die Sonderstellung der
Kirche ein Dorn im Auge ist.

Und genauso wird das Diakonische Werk der
Ev. Kirche in Mitteldeutschland entscheiden mussen,
ob sie das Treiben der Mathias-Claudius-Haus Stif-
tung in Oschersleben weiter duldet. Diese kirchliche
Stiftung ist nicht nur der Erfinder des sog. >Solidar-
pakts<. Mit diesem freundlich klingenden Begriff wird
in dieser Stiftung der Umstand umschrieben, dass
Mitarbeiter mit dem Hinweis auf betriebsbedingte
Kindigung dazu bewegt wurden, Arbeitsvertrage zu
unterschreiben, mit denen sie auf erhebliche Teile der
Vergiitung verzichten — ohne die in der Notlagenre-
gelung nach Anlage 17 der Arbeitsvertragsrichtlinien
des DW der EKD vorgesehenen Sicherungen wie
Schutz vor betriebsbedingten Kiindigungen.

Die Kiindigung

Doch nun werden dort auch Mitarbeitervertreter
angegriffen: Der MAV-Vorsitzende hat wenige Tage
vor der Neuwahl eine auflerordentliche Kiindigung
erhalten. Zur Begrindung fithrt die Stiftung aus, er
habe immer noch keine Fahrerlaubnis erworben und
der Geschiftsleitung auch nicht mitgeteilt, wann er
diese erwerben werde. Das ist wenig iiberzeugend.
Darauf kommt es der Geschiftsleitung offenkundig
auch nicht an, denn sie hat es auch unterlassen, den
anstelle der (zuriickgetretenen) Mitarbeitervertretung
amtierenden Wahlvorstand zu beteiligen, so dass die
Kindigung schon deshalb unwirksam ist. Das Ziel
der Leitung ist offenkundig ein anderes. Einerseits
geht es (wieder einmal) darum, zu zeigen wie gefdhr-
lich das Leben als Mitarbeitervertreter ist. Vor allem
aber soll so die Wiederwahl des langjahrigen Mitglie-
des der Mitarbeitervertretung verhindert werden.
Denn der Wahlvorstand hat — entweder in Verken-
nung der Rechtslage oder auf Druck der Leitung-—
den Namen sofort von der Liste der Wahlbewerber
gestrichen. So konnten die Mitarbeiter am 30.11.
2005 ihren bisherigen MAV-Vorsitzenden nicht
wihlen.

Der Triumph der Leitung wird jedoch nur von
kurzer Dauer sein. Denn selbstverstindlich hat der
Mitarbeitervertreter unverziiglich Kiindigungsschutz-
klage erhoben —vor der Wahl. Und darauf kommt
es an. Die Wihlbarkeit zur Mitarbeitervertretung
endet grundsitzlich, wenn ein Arbeitnehmer aus der
Dienststelle ausscheidet. Da die Leitung nicht nur
eine auflerordentliche Kiindigung sondern zugleich
auch noch ein Hausverbot ausgesprochen hat, war
der Mitarbeitervertreter in diesem Moment ausge-
gliedert, er gehorte der Dienststelle nicht mehr
an. Gleichwohl bleibt nach Rechtsprechung des Bun-
desarbeitsgerichtes die Wahlbarkeit bestehen, sofern
der Arbeitnehmer Kiindigungsschutzklage erhebt.

—

Der Wahlvorstand hat dies verkannt und den Mitar-
beitervertreter von der Kandidatenliste gestrichen.
Damit liegt ein erheblicher Verstof§ gegen Wahlvor-
schriften vor, der offenkundig das Wahlergebnis
beeinflusst hat. Dieser Verstofs ist im Wahlanfech-
tungsverfahren geltend zu machen.

Die Rechtsprechung ist eindeutig, so dass wenig
Zweifel an dem Ergebnis des Wahlanfechtungsver-
fahrens bestehen. Das wirft erneut die Frage auf:
Warum? Denn sowohl die Kundigungsschutzklage
als auch das Wahlanfechtungsverfahren und die dann
erforderliche Neuwahl kosten Geld. Die Stiftung
lasst sich vor dem Arbeitsgericht regelmifiig durch
einen Anwalt vertreten. Nebenbei bemerkt: ebendie-
ser Anwalt ist im Nebenamt Vorsitzender des Kir-
chengerichts in Magdeburg.

Hieraus kann man eigentlich nur eines lernen:
Wenn es gegen die Mitarbeitervertretung geht, spielt
Geld offensichtlich keine Rolle, vor allem, wenn
es das Geld ist, auf das die Mitarbeiter verzichten
mussten.

Die Evangelische Kirche in Mitteldeutschland
fithrt ab Januar die ACK-Klausel ein, weil das kirch-
liche Selbstverstiandnis dies erfordert. Im Rahmen der
Dienstgemeinschaft sei die Tatigkeit als Mitarbeiter-
vertreter ein kirchliches Amt, das nur von Kirchen-
mitgliedern ausgetibt werden konne. Und wenn die
Kirche ihre verfassungsrechtliche Sonderstellung ver-
teidigen wolle, dann miisse sie auch nach innen
skirchlich« sein. Das klingt alles wenig tiberzeugend,
solange auf Seiten der Geschiftsfihrung nicht einmal
die Grundsitze des zivilisierten Miteinander gepflegt
werden.

Die fristlose Kiindigung hat erhebliche Auswir-
kungen fiir den gektindigten Mitarbeitervertreter und
seine Familie. Weil der Arbeitgeber einen Pflichten-
verstofs des Arbeitnehmers behauptet, muss die
Agentur fur Arbeit — ohne Prifung der Kiindigungs-
grinde — eine Sperrfrist von 13 Wochen verhingen.
Solange erhilt der Mitarbeitervertreter iberhaupt
kein Geld. Und danach gibt es nur Arbeitslosengeld.

Um diese Folgen abzumildern ist ein
Spendenkonto eingerichtet worden:

Sparkasse Bremen (BLZ 29050101) Konto Nr.
1334689 (Anderkonto wg. Jens Klamm).

Die erste Auszablung konnte bereits erfolgen.
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>Grundlagen der betrieblichen
Rechnungslegung und der Analyse

von Jahresabschliissenc<
Serie (Teil 5)

Von Dr. Jiirgen Simon

In den Teilen 1 und 2 wurde dargestellt, welche Informatio-

nen fiir einen umfangreichen Kreis von Interessenten wichtig
sein kdnnen und wie sich diese Informationen in den ver-
schiedenen Abschnitten des Jahresabschlusses, also insbe-
sondere in der Bilanz und der Gewinn- und Verlustrechnung,
darstellen lassen. In den Teilen 3 und 4 wurde auf
grundsatzliche Aspekte einer Jahresabschlussanalyse einge-
gangen; die Analyseinstrumente sowie geeignete Kennzahlen
wurden an ausgewahlten Positionen der Bilanz und der G+V
naher erldutert. In diesem letzten Teil der Serie wird die
Kapitalflussrechnung als ein weiteres Instrument der Analyse
von Jahresabschliissen erklart sowie auf ausgewahlte
wichtige Informationen, die in verschiedenen Abschnitten
des Jahresabschlusses enthalten sind, hingewiesen.

9. Die Kapitalflussrechnung als Teil des
Jahresabschlusses

a) Bedeutung der Kapitalflussrechnung und
Zusammenspiel mit Bilanz und G+V

Die Bilanz ist der Bestandteil des Jahresabschlus-
ses, der die Vermogensverwendung und die Vermo-
gensherkunft eines Unternehmens zu einem Stichtag
darstellt. In der G+V werden das Betriebsergebnis

sowie der Jahresuiberschuss und damit der Erfolg des

Dr. Jiirgen Simon,
Volks- und Betriebs-
wirt, Mitglied der
Geschdftsleitung der
Albis Capital

AG & Co KG

vergangenen Geschiftsjahres ausgewiesen. Jetzt fehlt
noch ein aussagefiahiges Instrument fur die Auf-
schliisselung der Liquidititslage eines Unternehmens.
Mit der Kapitalflussrechnung wird diese Liicke
geschlossen.

Die Erstellung einer Kapitalflussrechnung ist ledig-
lich fir borsennotierte Muttergesellschaften von
Konzernen gesetzlich vorgeschrieben, wird aber

immer haufiger dem Jahresabschluss auch von
grofSen Einzelunternehmen beigefiigt. Da die Kapital-
flussrechnung also meist freiwillig erstellt wird, sind
verschiedene Darstellungsformen gebrauchlich.
b) Ziel und Formen der Kapitalflussrechnung

Ziel der Kapitalflussrechnung ist die Gegenuber-
stellung von Einzahlungen und Auszahlungen, um
eine Aussage uber die Liquidititslage und die Finan-
zierungsquellen des Unternehmens zu tédtigen.
Der Jahresuiberschuss ist fiir eine solche Aussage nur
sehr begrenzt geeignet, denn einige Positionen der
G+V haben keine Auswirkungen auf die Zahlungs-

—

Rechnungswesen

strome der Berichtsperiode. Zum Beispiel werden im
laufenden Geschiftsjahr Abschreibungen fiir Anlage-
objekte gebucht, fiir die in irgendeiner Vorperiode die
Auszahlungen zum Kauf dieser Objekte getitigt wur-
den; der Aufwand wird jetzt lediglich periodenge-
recht verteilt. Oder die Zuweisung zu den Rickstel-
lungen fiur drohende Forderungsausfille erfolgt
bereits jetzt und belastet somit das Betriebsergebnis
dieser Periode, wihrend mit dem Ausfall erst in der
Folgeperiode gerechnet wird.

Bilanz und G+V sind also lediglich die Ausgangs-
punkte fiir die Erstellung der Kapitalflussrechnung,
die ausschliefSlich zahlungswirksame Vorgdnge der
Berichtsperiode wiedergibt. Wohlgemerkt geht es
nicht darum, Bilanz oder G+V zu korrigieren. Viel-
mehr soll mit der Kapitalflussrechnung der Blickwin-
kel der Analyse auf die tatsichlichen Zahlungsstro-
me, also die Mittelzufliisse und -abfliisse (Cash Flow)
der Berichtsperiode, gelenkt werden.

Der Cash Flow errechnet sich aus der Summe aller
operativen Einzahlungen der Berichtsperiode abziig-
lich aller operativen Auszahlungen dieser Periode.
Die Daten fiir eine direkte Ermittlung des Cash Flow
sind jedoch nur betriebsintern aus der Finanzbuch-
haltung verfiigbar. Daher wird der Cash Flow indi-
rekt ermittelt. Ausgangspunkt ist der Jahrestiber-
schuss, also die rechnerische Erfolgsgrofe, die den
Eigentiimern zur Verfugung steht und sich aus den
Ertrigen nach Abzug der Aufwendungen einer
Berichtsperiode ergibt. Der Jahrestiberschuss ist also
nicht identisch mit der Liquiditit im Sinne des Uber-
schusses der Einzahlungen iber die Auszahlungen
einer Periode.

Zur Berechnung des Cash Flow werden zum Jah-
restiberschuss alle Aufwendungen addiert, die nicht
zu Auszahlungen in dieser Periode gefiihrt haben,
also z.B. Abschreibungen fiir Anlagegiiter, die in einer
Vorperiode zu Auszahlungen fir ihren Kauf gefiihrt
hatten. Dann werden die Ertrage abgezogen, die nicht
zu Einzahlungen in dieser Berichtsperiode fihrten;
hierzu zihlen z.B. Ertrige aus der Auflosung von
Rickstellungen, die in einer Vorperiode gebildet wor-
den waren und als Aufwand den Gewinn dieser Vor-
periode reduziert hatten.

Es gibt eine Vielzahl von Darstellungsformen der
Kapitalflussrechnung. Haufig erfolgt eine Gliederung
in drei Teile: Zunichst wird der Cash Flow aus der
laufenden Geschiftstitigkeit ermittelt, danach der
Cash Flow aus der Investitionstdtigkeit und schlief3-
lich der Cash Flow aus der Finanzierungstitigkeit.
Zur Summe aus den so ermittelten drei Teilergebnis-
sen wird der Finanzmittelbestand (Kasse und Konto-
korrentausnutzung) zu Beginn der Geschiftsjahres
addiert. Das Ergebnis ist der Finanzmittelbestand am
Ende des Geschiftsjahres.

10. Ausgewdihlte wichtige Informationen in
verschiedenen Teilen des Jahresabschlusses

In verschiedenen Teilen des Jahresabschlusses sind
Informationen enthalten, die fiir die weitere Existenz
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Literaturhinweis

Es gibt zahlreiche gute
Fachbiicher, in denen
buchhalterische
Grundsatze dargestellt
sind und Analysege-
sichtspunkte erlautert
werden. Lediglich auf
ein ausgewahltes Werk
sei hier hingewiesen,
auf dass der Autor gele-
gentlich zuriickgegriffen
hat: »>Bilanzanalyse< von
Horst Grafer, Verlag
Neue Wirtschafts-Briefe,
Herne/Berlin, 8. Aufl.,
2001.

Rechnungswesen

des Unternehmens von grofler Bedeutung sein konnen
und die sich nicht unmittelbar aus dem bislang ana-
lysierten Zahlenwerk ergeben. Im folgenden Ab-
schnitt wird auf ausgewihlte wichtige Fragestellun-
gen hingewiesen.

(a) Wirtschaftspriifer und Testat

Grundsitzlich erhoht es die Glaubwiirdigkeit des
Jahresabschlusses, wenn ein staatlich geprifter Wirt-
schaftspriifer den Abschluss, der ihm vom Steuerbe-
rater des Unternehmens vorgelegt wurde, nach seinen
Standesregeln >gepriift« hat. Wenn die Bilanz von
einem Steuerberater lediglich erstellt« wurde, fehlt
diese externe Kontrollinstanz.

Im einleitenden Teil des Jahresabschlusses erklart
der Wirtschaftspriifer in der Regel, was seine Aufga-
ben waren und welchen Umfang seine Priifung hatte.
In seinem abschliefenden Testat wird er mogliche
formale und inhaltliche Grenzen in der Darstellung
der wirtschaftlichen Verhiltnisse des gepriiften
Unternehmens erldutern. Insbesondere wird er auf
Sachverhalte und Situationen hinweisen, die die Exi-
stenz des Unternehmens bedrohen konnen. Im Ideal-
fall wird er in einem uneingeschrankten Bestdtigungs-
vermerk bescheinigen, dass der Jahresabschluss >ein
den tatsichlichen Verhiltnissen entsprechendes Bild
der Vermogens-, Finanz- und Ertragslage der Gesell-
schaft< vermittelt.

Wie an verschiedenen Stellen in dieser Serie ange-
deutet, unterliegt die Umsetzung des wirtschaftlichen
Tagesgeschehens in eine Bilanz und G+V einem
gewissen Gestaltungsspielraum. Die Ausnutzung sol-
cher Freiriume wird mit dem Wirtschaftspriifer abge-
stimmt, der mit dem Testat dafiir seine Riicken-
deckung auch gegentuber den Steuerbehorden gibt.
Aus diesem Grund ist die jahrliche Wahl des Wirt-
schaftsprifers durch die Leitungs- und Kontrollorga-
ne des Unternehmens wichtig und ein Wechsel zu
einer anderen Prufungsgesellschaft zu hinterfragen.
Denn unter Umstidnden ist der alte Priifer vom Auf-
sichtsrat nicht wieder ernannt worden, weil er gewis-
se Formen der Darstellung nicht oder nicht mehr mit-
tragen wollte.

(b) Bilanzpolitik

Bilanzpolitik ist die Nutzung von rechtlich erlaub-
ten Gestaltungsmoglichkeiten bei der Darstellung von
wirtschaftlichen Sachverhalten im Jahresabschluss.
Solche Gestaltungsmoglichkeiten bestehen z. B. in den
Grundsitzen, nach denen Teile des Anlage- oder
Umlaufvermégens bewertet werden. Anderungen sol-
cher Bewertungsgrundsitze konnen spiirbare Folgen
fiir das Betriebs- und Jahresergebnis haben und miis-
sen daher bei der Interpretation der Zahlen im Ver-
gleich mit den Vorjahreszahlen beriicksichtigt werden.

(c) Haftungsrisiken

Die Haftungsverpflichtungen, die das Unterneh-
men ggf. eingegangen ist, sind in das Zahlenwerk der
Bilanz nicht eingearbeitet. Sie sind vielmehr >unter der
Bilanz« zu vermerken und werden in der Regel im
Textteil des Jahresabschlusses erldutert. Vielleicht
sind z.B. Burgschaften gegeben worden, die erhebli-

—

che wirtschaftliche Folgen fiir das biirgende Unter-
nehmen haben konnen, falls es vom Biirgschaftsemp-
finger in Anspruch genommen wird. Solche Eventu-
alrisiken sind daher bei der Analyse entsprechend zu
bewerten.

Ein dhnliches Szenario mit ungewissem Ausgang
stellen schwebende Gerichtsverfahren dar. Sollte das
Gericht gegen das Unternehmen entscheiden, ergeben
sich moglicherweise bedrohliche Auswirkungen auf
Bilanz und G+V. Hier wire jeweils zu priifen, ob fur
solche Negativereignisse entsprechende Vorkehrun-
gen, z.B. in Form von ausreichenden Riickstellungen,
getroffen wurden.

(d) Vertragsrisiken

Die Hohe des laufenden Aufwands aus Miet- oder
Leasingvertragen ist in der Regel zusammengefaf3t in
der G+V ausgewiesen. Allerdings sind die jeweiligen
Bedingungen und Laufzeiten dieser Vertrige und vor
allem die zukiinftigen Verpflichtungen daraus nur im
erlauternden Textteil des Jahresabschlusses darge-
stellt. In Zeiten, in denen Mitarbeiterzahlen drama-
tisch schrumpfen und deshalb z. B. Buroflachen nicht
mehr im bisherigen Umfang gebraucht werden, kon-
nen Mietvertrige existenzielle Risiken enthalten.
Nicht wenige Unternehmen wurden zahlungsunfihig,
weil Mietaufwand fir nicht mehr benotigte Gebau-
deteile die G+V weiterhin nachhaltig belastete.

Zusammenfassung

Die fiinf Teile dieser Serie sollen Ihnen einen Ein-
blick in den Aufbau und die Analyse von Jahresab-
schliissen vermitteln. Die wesentlichen Gliederungs-
punkte von Bilanz, G+V und Kapitalflussrechnung
sind dargestellt und die Instrumente erklart, mit
denen die finanziellen Verhiltnisse von Unterneh-
men durchleuchtet werden konnen. Damit besteht
ein Grundgeriist, das nach Bedarf fiir verschiedene
Unternebmensformen, ausgewdhlte Branchen und
diverse Sonderfille ausgebaut werden kann. Detail-
lierte Kenntnisse von der Branche des untersuchten
Unternehmens, der Interessenlage der jeweiligen
beteiligten Parteien an diesem Unternebhmen und
der Entwicklung des Unternebmens tiber einen
Zeitraum von mebreren Jabhren sind die notwendi-
gen Voraussetzungen, um eine gute Analyse eines
Jabresabschlusses erstellen zu konnen. Vielleicht hat
diese Serie Ihren Appetit geweckt, sich intensiver
als bisher mit dem Zahlenwerk Ihres Unternebmens
auseinander zu setzen. Mit der Analyse von Jahres-
abschliissen ist ein stiandiger Lernprozess verbun-
den, denn die Formen der Darstellung von wirt-
schaftlichen Ablaufen entwickeln sich weiter.
Scheuen Sie sich daber nie, die Verantwortlichen
fiir dieses Zablenwerk, also z. B. das Management,
die Buchhaltung oder den Wirtschaftspriifer, um
ergdnzende Auskiinfte zu bitten. Das Ziel Ihrer
intensiven Auseinandersetzung mit dem Zahlen-
werk sollte sein, die Zablen solange zu bearbeiten,
bis sie zu Ihnen >sprechen-. Ich wiinsche Ihnen
einen ergiebigen Dialog.
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Wie kommen wir zu einer neuen
Wettbewerbsordnung? Oder wie man
den aufrechten Gang lernen kann

Von Mira Gathmann

Bericht iiber die 3. Kasseler Fachtagung, veranstaltet

von der Diakonischen Arbeitnehmer Initiative e. V.,

der Bundeskonferenz der Arbeitsgemeinschaften und

Gesamtausschiisse der Mitarbeitervertretung (BUKO),

der Gewerkschaft ver.di sowie Arbeitsrecht und Kirche

I —

Mira Gathmann
Rechtsanwailtin,
Bremen

In der guten alten Zeit der Selbstkostenerstattung war
alles ganz einfach: Solange ein sozialer Betrieb den
vereinbarten Stellenschlissel oder Stellenplan nicht
uberschritt, haben die Kostentriger alle Personalko-
sten erstattet, die bei Beachtung des fiir den offentli-
chen Dienst geltenden Tarifvertrages, also des BAT,
anfielen. Wenn ein Betrieb geringere Lohne zahlte, so
hat er auch nur geringere Personalaufwendungen
erstattet bekommen. Das machte insbesondere im
Hinblick auf die Notwendigkeit, gute Fachkrifte zu
rekrutieren, keinen Sinn. Das war die Ursache dafiir,
dass sich der BAT auch au§erhalb des offentlichen
Dienstes in allen sozialen Betrieben und Einrichtun-
gen als Leitwahrung etablierte. Durch die auf den
BAT bezogene Erstattung der Kosten der sozialen
Betriebe haben die Kostentrager eine fir die sozialen
Betriebe und auch die darin beschiftigten Arbeitneh-
mer eine auskommliche Wettbewerbsordnung ge-
schaffen. Soweit denn zwischen den Betrieben und
Einrichtungen Wettbewerb herrschte, so vollzog sich
dieser Uber einen Leistungsvergleich. Die Qualitit,
nicht aber der Preis war das entscheidende Kriterium
tiber den wirtschaftlichen Erfolg.

Eine grundlegende Anderung erfolgte 1994 mit
der Einfithrung der Pflegeversicherung. Zunichst auf
diesen Bereich beschriankt wurden soziale Dienstlei-
stungen nicht mehr nach den Entstehungskosten ver-
gutet. Stattdessen gab es nur noch ein knapp bemes-
senes pauschales Entgelt. Damit wurde eine Entwick-
lung eingeldutet, die inzwischen fast alle sozialen
Bereiche erfasst hat und die als »~Okonomisierung des
Sozialen« bezeichnet wird. Die Folge ist ein Verlust
jeglicher Wettbewerbsordnung. Sowohl die Anbieter
sozialer Dienste als auch die dort beschiftigten
Arbeitnehmer sind zunehmend dem freien Spiel der
Marktkrafte ausgesetzt. Insolvenzen sozialer Betriebe
sind nichts Ungewohnliches mehr. Und viele Insol-
venzen werden nur dadurch vermieden, dass die dort
Beschiftigten im Rahmen betrieblicher Biindnisse
oder Notlagenregelungen auf erhebliche Teile ihrer
Vergiitung (meist bis zu 10%) verzichten. Der Preis-
kampf ist so gro§, dass fur die nichsten 5 Jahre damit

—

gerechnet wird, dass mindestens jedes 10. Kranken-
haus schlie§en muss.

In der Beschreibung dieser Situation waren sich die
Teilnehmer und Referenten der Fachtagung im
Wesentlichen einig.

Fir die Zukunft wird es deshalb darauf ankom-
men, wie wieder Ordnung in diesen Wettbewerb
gebracht werden kann. Denn der gegenwartige
Zustand, dass immer mehr soziale Betriebe ihre Pro-
bleme vermeintlich dadurch I6sen, dass sie die Vergii-
tung nach unten driicken, ist das Gegenteil von Ord-
nung.

Die Leitfrage der Fachtagung >Wie kommen wir zu
gerechtem Lohn?«< ist deckungsgleich mit der Frage
nach einer neuen Wettbewerbsordnung fiir Soziale
Dienste. Fur den Verband Diakonischer Dienstgeber
Deutschlands (VDDD) beantwortete Ingo Dreyer
diese Leitfrage damit, dass sich die sozialen Betriebe
auf einem einheitlichen aber deutlich abgesenkten
Lohnniveau einpendeln miissten. In der Sache bedeu-
tet dies, dass insbesondere Diakonie und Caritas so
weit mit den Lohnen runtergehen missen, bis sie
auch von anderen Verbinden (DPWV, AWO u. a.)
und auch von privaten Anbietern nicht mehr unter-
boten werden. Anders ausgedriickt: Man miisse den
kleinsten gemeinsamen (Lohn-) Nenner finden. Nie-
mand wird sich deshalb wundern, dass Dreyer den
Abschluss von Tarifvertragen ablehnt. Tarifverein-
barung, also der zweite Weg, funktioniere — so Drey-
er — nur bei Wachstum, nicht aber in der Krise. Dann
seien den Beteiligten wegen der Tarifbindung die
Hinde gebunden. Im dritten Weg sei es hingegegen
moglich, sich den Gegebenheiten des Marktes (nach
unten) anzupassen.

Auch Dr. Moritz Linzbach, Direktor im Diakoni-
schen Werk der evangelischen Kirche im Rheinland,
verteidigte den Dritten Weg. Der immer wieder kriti-
sierte Umstand, dass die kirchlichen Arbeitsrechtsre-
gelungen keine normative Wirkung haben, dass also
jeder (kirchliche) Arbeitgeber mit den dort Beschif-
tigten auch andere Vereinbarungen treffen kann, ist
nach Auffassung von Dr. Linzbach kein wirkliches
Problem. Die Geltung der kirchlichen Arbeitsrechts-
regelungen werde durch die einzelvertragliche Inbe-
zugnahme gewihrleistet. So elegant kann man den
Umstand tbersehen, dass die einzelvertragliche
Bezugnahme weder zwingend noch die Regel ist.

Dr. Linzbach forderte fiir den kirchlichen Bereich
eine partizipatorisches System, um den Mitarbeitern
eine gro§tmogliche Identifikation zu erméglichen. Da
Dr. Linzbach ausdriicklich darauf hinwies, dass
Deutschland insgesamt — nicht nur im sozialen
Bereich — zu hohe Lohne zahle, bleibt der Eindruck,
dass den Mitarbeitern Partizipartion statt Lohn ver-
sprochen werden soll. Der Vorschlag von Dr. Linz-
bach, dass Mitarbeiter in Synoden und Presbyterien
verstarkt mitwirken sollen, scheitert daran, dass in
vielen Landeskirchen Arbeitnehmer der Kirche nicht
in diesen Gremien wirken diirfen.
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Die Frage, wie die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in Kirche, Diakonie und Caritas zukiinftig vergtitet
werden, hat nicht nur fiir diese, sondern fiir alle in
sozialen Diensten beschiftigten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter Auswirkung. Denn genauso wie private
Altenheimbetreiber mit Durchschnittspersonalkosten
von teilweise unter EUR 30.000 pro Jahr Diakonie
und Caritas massiv unter Druck setzen, deren Durch-
schnittspersonalkosten bei rund EUR 42.000 liegen,
werden die Lohne in allen anderen Bereichen auch
deutlich nach unten gehen miissen, wenn die kirchli-
chen Verglitungen abgesenkt werden. Guinther Busch,
ver.di — Landesfachgruppensekretir in Baden-Wiirt-
temberg, hat dies an einem einfachen Beispiel belegt:
Im Rahmen der Umstellung der Krankenhausfinan-
zierung auf das System der Fallpauschalen (DRG)
werden die der Finanzierung zugrunde liegenden
Basisfallwerte (base rate) auf der Grundlage der
tatsichlichen Kosten von 240 Krankenhdusern ermit-
telt, von denen 70 kirchliche Hauser sind.

Da sich tarifgebundene Einrichtungen, Einrichtun-
gen mit kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen und Be-
triebe, in denen die Lohne zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer frei verhandelt werden, gleichermaflen
im Wettbewerb gegentiberstehen und die von den
Kostentrdagern zu erstattenden Entgelte nach Markt-
lage festgelegt werden, fithrt der Streit dariiber, ob die
Lohne im ersten, zweiten oder dritten Weg besser
festgesetzt werden konnen, nicht wirklich weiter.
Denn es kommt darauf an — so Glinther Busch — dass
Arbeitnehmer in allen Bereichen dafiir eintreten, dass
sie einen angemessenen und damit gerechten Lohn
erhalten. Und es geht deshalb auch um die Frage, wel-
ches Menschenbild hinter der Art der Arbeitsrechts-
setzung steht, also die Frage, ob Demokratie oder
strukturelle Unterwerfung vorherrscht, Augenhohe

Am Rande des Geschehens...

der Beteiligten oder kollektives Betteln. Das aber ist —
nach aller historischen Erfahrung — eine Frage, deren
Beantwortung man nicht den Anderen iiberlassen
darf. Wer Demokratie will, muss sich dafiir einsetzen
und wer einen gerechten Lohn will, muss dafiir
kdampfen. Soziale Errungenschaften und gesellschaft-
licher Fortschritt sind nicht vom Himmel gefallen
sondern immer Ergebnis politischer Auseinanderset-
zungen. Und so ist auch das Streikrecht nicht ein
Geschenk der Viter des Grundgesetzes sondern
Ergebnis eines historischen Prozesses, in dem die
Arbeiterbewegung sich dieses heute als demokrati-
sches Grundrecht anerkannte Recht erkdmpft hat.
Giinter Busch: »Wer sagt, dass im Dritten Weg nicht
gestreikt werden darf?< Verhandlungen in den
Arbeitsrechtlichen Kommissionen konnen sehr wohl
- so Gunther Busch — von Arbeitsniederlegungen und
anderen arbeitskampfihnlichen Maffnahmen beglei-
tet werden. Der Weg zum gerechten Lohn fiithrt des-
halb nicht in erster Linie iiber die Form, in der dieser
Lohn vereinbart wird (Tarifvertrag, kirchliche
Arbeitsrechtsregelung), sondern tber das Engage-
ment der Arbeitnehmer.

Bedenken, dass in der Kirche fiir eine solche so-
ziale Bewegung keine Kraft sei, begegnete Guinther
Busch mit den Erfahrungen aus dem Erzwingungs-
streik bei den Uni-Kliniken in Baden-Wiirttemberg im
Oktober 2005. Im Bereich der Uniklinik habe es dhn-
lich wie im kirchlichen Bereich einen relativ niedrigen
Organisationsgrad gegeben. Die Arbeitnehmer der
Uni-Kliniken verfiigten ebenso wie die Mitarbeiter im
kirchlichen Bereich nur iiber geringe oder keine Strei-
kerfahrung. Auch sei die Branchensituation der Uni-
Kliniken und der Krankenhduser im kirchlichen
Bereich vergleichbar. Der Streik an den Unikliniken
war in doppelter Hinsicht erfolgreich: Einerseits ist es
zum Abschluss eines akzeptablen Tarifvertrages
gekommen, andererseits ist der Organisationsgrad
um ein Drittel gestiegen. Auf Grund dieser Erfahrun-
gen forderte Busch, dass die Mitarbeiter auch im
kirchlichen Bereich ihre Forderungen nach einem
gerechten Lohn mit entsprechenden Aktionen unter-
stiitzen und durchsetzen miissen. Gefordert ist eine
neue soziale Bewegung, in der die Menschen den auf-
rechten Gang lernen.

Damit hatte Busch der Tagung einen Weg gewie-
sen, der von den Teilnehmerlnnen in den Diskus-
sionforen des 2. Tages weiterverfolgt wurde. Der
Streit zwischen den Vertretern der >reinen Lehre« (nur
Tarifvertrage) und den >Pragmatikern< (lieber in der
Arbeitsrechtlichen Kommission mitwirken als ganz
draufSen zu bleiben) scheint iiberwunden. Beide wis-
sen: Jeder muss an seinem Platz das richtige tun. Und
so schloss die Veranstaltung mit der Verabredung
eines bundesweiten Aktionstages der Mitarbeiterver-
tretungen und Beschiftigten in den Betrieben und
Dienststellen von Diakonie und Evangelischer Kirche
(und was ist mit Caritas und katholischer Kirche?).
Dieser Aktionstag wird nun stattfinden am
09.02.2006.
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Rechtsprechung
in Leitsdtzen

Zusatzversorgung:
Sanierungsgeld

kein steuerpflichtiger
Arbeitslohn

M Leistet der Arbeitgeber im
Zusammenhang mit der
SchlieBung des Umlagesystems
Sonderzahlungen an eine Zusatz-
versorgungskasse, flieBt den Ar-
beitnehmern kein Arbeitslohn zu.
Bundesfinanzhof, Urteil vom
14.9.2005 - VI R32/04

Anmerkung:

M Die in kirchlichen Einrichtun-
gen iibliche Zusatzversorgung
(Betriebsrente) ist mit Wirkung
zum 1.1.2002 grundlegend gedn-
dert worden: an die Stelle der
umlagefinanzierten Gesamtver-
sorgung ist ein beitragsgedeckter
Leistungsanspruch getreten. Der
Beitrag betragt 4% vom versor-
gungspflichtigen Bruttoeinkom-
men. Da die Versorgungskassen
aus ihrem Vermégen die bis

zur Umstellung entstandenen
Rentenanspriiche nicht vollstan-
dig bedienen kénnen, erheben
sie ein zusatzliches Sanierungs-
geld. Dessen Hohe ist abhangig
von dem Grad der Kapital-
deckung bei der jeweiligen
Kasse. Die Sanierungsgelder wer-
den vom Arbeitgeber direkt an
die Kassen abgefiihrt. Steuerlich
werden sie in der Regel wie
Arbeitslohn behandelt, mit der
Folge, dass der Arbeitnehmer
diese Zahlung zusatzlich versteu-
ern muss. Die Lohn-/Einkom-
mensteuer wird vom Arbeitgeber
einbehalten und an das Finanz-
amt abgefiihrt. Auf die Klage der
(katholischen) Kirchlichen Zusatz-
versorgungskasse in Koln hat der
BFH festgestellt, dass die Zah-
lung des Sanierungsgeldes weder
als Gegenleistung fiir geleistete
Arbeit gezahlt wird noch dem
Arbeitnehmer hieraus ein Vorteil
erwdchst. Das Sanierungsgeld
darf steuerlich nicht wie Arbeits-
lohn behandelt werden. Jeder
Arbeitnehmer kann die zuviel

gezahlte Steuer im Rahmen sei-
ner Einkommensteuererklarung

bzw. Lohnsteuerjahresausgleichs
geltend machen.

Keine vorsorgliche
Kiindigung bei
Ausschreibung des
Rettungsdienstes

M Die unternehmerische Ent-
scheidung, einen Betrieb oder
Betriebsteil stillzulegen, kann ein
dringendes betriebliches Erfor-
dernis gem. § 1 Abs. 2 KSchG fr
eine Kiindigung sein und sie
sozial rechtfertigen. Erforderlich
ist der ernsthafte und endgdiltige
Entschluss des Unternehmers,
die Betriebs- und Produktionsge-
meinschaft zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmern fiir einen
seiner Dauer nach unbestimm-
ten, wirtschaftlich nicht unerheb-
lichen Zeitraum aufzugeben.

Die auf eine Betriebsstilllegung
gerichtete unternehmerische Ent-
scheidung muss zum Zeitpunkt
des Zugangs der Kiindigung
bereits greifbare Formen ange-
nommen haben. Es muss bei
einer verniinftigen betriebswirt-

schaftlichen Betrachtung die Pro-

gnose gerechtfertigt sein, dass
bis zum Auslaufen der Kiindi-
gungsfrist der Arbeitnehmer
entbehrt werden kann.

Daran fehlt es, wenn eine Ret-
tungsdienstorganisation sich
zum Ende des Rettungsdienstver-
trages an der Ausschreibung
beteiligt und wenigstens die
Hoffnung besteht, die Ausschrei-
bung zu gewinnen. Denn dann
hat der Arbeitgeber noch nicht
den ernsthaften Entschluss, den
Betrieb still zu legen. Allein der
Entschluss, allen Arbeitnehmern
zu kiindigen, rechtfertigt die
Kiindigung nicht.

LAB Brandenburg, Urteil vom
6.8.2002 - 2 Sa 214/02

——

Rechtsprechung |

Verweisung auf BAT

M Bei Fehlen einer Tarifbindung
des Arbeitgebers oder des Arbeit-
nehmers kommen nicht fiir all-
gemeinverbindlich erklarte Tarif-
vertrage regelmagBig nicht unmit-
telbar auf das Arbeitsverhaltnis
zur Anwendung. Arbeitsvertrage
verweisen freilich haufig auf den
Inhalt von Tarifvertrdgen. Das ist
zulassig. Ob die Arbeitsvertrags-
parteien eine statische Verwei-
sung allein auf das bei Vertrags-
abschluss geltende Tarifrecht
oder eine dynamische Verwei-
sung auf das jeweils geltende
Tarifrecht vereinbart haben, ist
durch Auslegung zu ermitteln.
Bei der Auslegung von Formular-
arbeitsvertragen gehen Zweifel
zu Lasten des Arbeitgebers. Des-
halb kann auch bei konkreter
Benennung von Zahlungsbetra-
gen im Arbeitsvertrag eine
dynamische Verweisung vorlie-
gen. Eine dynamische Verwei-
sung umfasst auch die tarifliche
Einmalzahlung, die an die Stelle
einer prozentualen Erhéhung
der im Arbeitsvertrag genannten
Vergiitungsbestandteile tritt.
BAG, Urteil vom 3.5.2005 -

5 AZR 128/05

Kiindigung, Kleinbetrieb

M 1. Bedienen sich kirchliche
Einrichtungen wie jedermann der
Privatautonomie zur Begriindung
von Arbeitsverhaltnissen, so
findet auf diese das staatliche
Arbeitsrecht mit seinen kiindi-
gungsschutzrechtlichen Vorschrif-
ten Anwendung.

2. Die durch religiése und glau-
bensmaRige Verbundenheit moti-
vierte Zusammenarbeit mehrerer
rechtlich selbstandiger Einrich-
tungen flhrt fir sich genommen
nicht zum Vorliegen eines
gemeinsamen Betriebes dieser
Einrichtungen.

3. Eine Kiindigung im Kleinbe-
trieb gem. § 23 KSchG verstoRt
nicht allein deshalb gegen

Treu und Glauben, weil sie ohne
Angabe von Criinden ausgespro-
chen wird. Nur, wenn sich aus
dem Vorbringen des Arbeitneh-
mers ergibt, dass der Arbeitgeber
das Kiindigungsrecht miss-

——

brauchlich nutzt, kann § 242
BGB (Treu und Glauben) verletzt
sein.

BAG, Urteil vom 16.1.2003 -

2 AZR 609/01

Kiindigung, Wiéihlbarkeit

M 1. Die Wahlbarkeit eines
gekiindigten Arbeitnehmers
bleibt erhalten, wenn seiner

vor der Wahl erhobenen Kiindi-
gungsschutzklage nach Durch-
flihrung der Betriebsratswahl
stattgegeben wird.

2. Verkennt der Wahlvorstand die
Wahlbarkeit eines gekiindigten
Arbeitnehmers, der eine Vor-
schlagsliste anfiihrt und schlieBt
er deswegen die Vorschlagsliste
von der Betriebsratswahl aus,
liegt darin ein VerstoB gegen
wesentliche Vorschriften tiber die
Wahlbarkeit. Der VerstoB8 kann
im Anfechtungsverfahren geltend
gemacht werden.

BAG, Beschlu3 vom 14.5.1997
-7 ABR 26/96,t

Ankiindigungsfrist bei
Freizeitausgleich

B Der Arbeitgeber legt den Zeit-
punkt des Freizeitausgleichs fest.
Diese einseitige Leistungsbestim-
mung hat nach billigem Ermes-
sen zu erfolgen (§ 315 BGB).
Daraus ergibt sich u. a., dass der
Arbeitgeber eine angemessene
Ankiindigungsfrist wahren muss.
Die Arbeitsfreistellung muss dem
Arbeitnehmer so rechtzeitig mit-
geteilt werden, dass er sich noch
ausreichend auf die zusatzliche
Freizeit einstellen kann. Dieses
Erfordernis ist nicht erfiillt, wenn
der Arbeitnehmer erst zwischen
15.00 und 17.00 Uhr davon

in Kenntnis gesetzt wird, ob er
am folgenden Tag zur Arbeits-
leistung verpflichtet ist oder
Freizeitausgleich erhalt.

BAG, tUrteil vom 17.1.1995 -

3 AZR 399/94
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Befristete Arbeitsvertrcige

Die Erwerbstatigkeit eines Arbeitnehmers dient zuallererst
seiner Existenzsicherung. Hieraus erzielt er das Einkommen,
um seinen laufenden Lebensunterhalt zu bestreiten. Und sie
sichert ihm Versorgung im Falle von Krankheit, Erwerbsun-
fahigkeit, Pflegebediirftigkeit, Alter und (in begrenztem
Umfang) Arbeitslosigkeit. Der Verlust des Arbeitsplatzes ist
deshalb verbunden mit dem Verlust sozialer Absicherung.
Und wer mit dem Verlust seines Arbeitsplatzes rechnen muss,
wird kaum groBere Anschaffungen riskieren, weder ein
neues Auto noch ein Eigenheim.
Der langfristige Bestand von Arbeitsverhaltnissen ist daher sowohl
unmittelbares Interesse von Arbeitnehmern als auch ékonomisch erfor-
derlich. Gleichwohl stellen wir fest, dass auch und gerade in sozialen
Berieben Arbeitnehmer Uiberwiegend befristet eingestellt werden. Die
Befristungsdauer ist unterschiedlich. Die Mehrzahl der befristeten
Arbeitsvertrdge wird eine Dauer von einem halben bis zu drei Jahren
haben. Aber auch Arbeitsverhéltnisse von einem Tag (!) sind inzwi-
schen zu beobachten.

Arbeitsverhaltnisse sind sog. Dauerschuldverhaltnisse und dhneln
insoweit einem Mietverhdltnis oder der Leihe. Dauerschuldverhaltnisse
konnen auf unbestimmte Dauer (=unbefristet) oder fiir eine bestimmte
Zeit (=befristet) eingegangen werden. Im Arbeitsverhaltnis stehen sich
aber zwei Vertragspartner gegeniiber, die sehr ungleich sind. Zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer besteht ein sog. strukturelles Ungleich-
gewicht zu Lasten des Arbeitnehmers. Aufgabe des Arbeitsrechtes ist
es, diese Ungleichheit zu kompensieren. Weil ein Arbeitnehmer von
einer Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses ungleich stérker betroffen ist
als ein Arbeitgeber, hat der Gesetzgeber 1969 das Kiindigungsgesetz
geschaffen. Ziel dieses Gesetzes war es, dem Arbeitgeber nur noch sol-
che Kiindigungen zu erlauben, die sozial gerechtfertigt sind, also
durch betriebliche Erfordernisse oder durch Griinde im Verhalten der
Person des Arbeitnehmers begriindet sind. Dieser durch Gesetz
geschaffene arbeitsrechtliche Bestandsschutz hat viele Arbeitgeber zu
einer Gegenreaktion veranlasst, in dem sie Arbeitnehmer nur noch
befristet eingestellt haben. In der Metallindustrie wurde es tiblich, Mit-
arbeitern nur noch Vertrage fiir 6 Monate zu geben, einen nach dem
anderen, sog. Kettenvertrage. Die Absicht lag auf der Hand: der Kiin-
digungsschutz sollte umgangen werden. In einer beispielhaften Pro-
zess-kampagne hat vor allem die IG Metall den Widerstand organi-
siert, so dass sich letztlich das Bundesarbeitsgericht mit der Zulassig-
keit von befristeten Arbeitsvertragen befasst hat. Es hat in diesen
Kettenarbeitsvertragen eine objektiv funktionswidrige Umgehung des
Kiindigungsschutzes gesehen und diese fiir unzulassig erklart. In der
Folgezeit hat das BAG in einer Vielzahl von Entscheidungen die Krite-
rien herausgearbeitet, an denen die Zulassigkeit einer Befristung zu
erkennen ist.

Auf diese Rechtsprechung kommt es seit Anfang 2001 nicht mehr
an, denn der Gesetzgeber hat mit dem Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG) im Einzelnen festgelegt, wann ein Arbeitsverhaltnis befristet
abgeschlossen werden kann. Dabei hat der Gesetzgeber sich in
wesentlichen Teilen an der bisherigen Rechtsprechung orientiert. Er
hat das durch Richter geschaffene Recht in Gesetzesform gegossen.

Rechtsgrundlage:
Teilzeit- und Befristungsgesetz

Das TzBfG unterscheidet zwischen der Befristung aufgrund eines
Sachgrundes (§ 14 Abs. 1) einerseits und einer sog. sachgrundfreien
Befristung andererseits (§ 14 Abs. 2).
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Wenn ein Arbeitgeber sich bei der Befristung eines Arbeitsverhéltnis-
ses auf einen sachlichen Grund stiitzen kann, dann kommt es nicht
darauf an, ob und wie lange der Mitarbeiter bei ihm schon beschaf-
tigt war oder ist und es gibt auch keine gesetzliche Hochstdauer der
Befristung.

Befristung ohne sachlichen Grund

Ganz anders sind die Voraussetzungen fir eine sachgrundfreie
Befristung. Die sachgrundfreie Befristung ist erstmalig 1985 durch
das sog. Beschaftigungsférderungsgesetz geschaffen worden. Der
damalige Gesetzgeber nahm an, Unternehmen wiirden mehr Arbeit-
nehmer einstellen, wenn sie dies zunéchst befristet tun koénnten. sLie-
ber befristet in Arbeit als unbefristet arbeitslos« war die These des
damaligen Arbeitsministers Norbert Blim. Obwohl sich gezeigt hat,
dass die Moglichkeit der sachgrundfreien Beschaftigung von bis zu 18
Monaten keine Arbeitsplatze geschaffen hat, sondern regulére Stellen
in befristete Arbeitsverhaltnisse umgewandelt wurden, wurde die
Méglichkeit der sachgrundfreien Befristung mit dem TzBfG von 1999
nicht nur dauerhaft festgeschrieben sondern sogar noch auf 24
Monate ausgedehnt.

Voraussetzung fiir eine sachgrundfreie Befristung ist, dass zwischen
dem Arbeitgeber und dem Arbeitnehmer zuvor noch kein Arbeitsver-
haltnis bestanden hat. Auf einen Zusammenhang zwischen der friihe-
ren und der jetzigen Tatigkeit kommt es nicht an. Wer einmal (z. B. als
Werkstudent) Arbeitnehmer des Unternehmens war, kann nie wieder
sachgrundlos befristet beschéftigt werden. Unerheblich ist es, wie
lange eine friihere Beschaftigung zuriickliegt.

Innerhalb des Hochstzeitraums von 24 Monaten kann ein Arbeits-
verhaltnis bis zu dreimal verlangert werden, so dass ein Arbeitnehmer
z.B. 4 mal hintereinander fiir je 6 Monate befristet beschaftigt wer-
den. Voraussetzung ist allerdings, dass jeweils tatsachlich eine Verlan-
gerung vorliegt. Das ist nur dann der Fall, wenn der Arbeitnehmer
nahtlos weiter beschéftigt wird, d. h. wenn die Verlangerung verein-
bart wird, bevor die Befristung abgelaufen ist.

Wenn der Arbeitgeber bei der Verldngerung zugleich Anderungen
des Arbeitsverhaltnisses vornimmt, handelt es sich nicht lediglich
um eine Verlangerung. Wird z. B. anlasslich der Verlangerung die
(wochentliche) Arbeitszeit verandert, handelt es sich nicht mehr um
eine Verlangerung im Sinne einer sachgrundlosen Befristung. Die
Befristung ist unwirksam — es sei denn der Arbeitgeber kann sich fir
diese Befristung auf einen sachlich rechtfertigenden Grund stiitzen.

Kein Zitierzwang

Fiir eine wirksame Befristung ist es nicht erforderlich, dass der
Befristungsgrund im Arbeitsvertrag oder an anderer Stelle angegeben
wird. Das Teilzeit- und Befristungsgesetz verlangt zwar, dass die Befri-
stung an sich schriftlich vereinbart wird, es verlangt hingegen nicht,
dass der Befristungsgrund angegeben wird — es gibt kein »Zitiergebot.
MaRgeblich ist daher nur, ob dem Arbeitgeber zum Zeitpunkt der
Befristungsabrede (= Vertragsabschluss) tatsachlich ein Befristungs-
grund zur Seite stand. Auch wenn im Arbeitsvertrag ausdriicklich ein
Befristungsgrund angegeben worden ist, kann sich der Arbeitgeber im
Streitfall darauf berufen, dass ihm neben dem angegebenen Befri-
stungsgrund noch weitere Griinde zur Seite gestanden haben. Fiir den
Arbeitnehmer hat dies zur Folge, dass er im Falle einer Entfristungs-
klage immer damit rechnen muss, dass sich der Arbeitgeber auf einen
vollig neuen Sachverhalt beruft. Etwas anderes gilt nur dann, wenn
auf das Arbeitsverhéaltnis Regelungen einwirken, aus denen sich ein
solcher Zitierzwang ergibt. In kirchlichen Arbeitsverhéltnissen wird
regelméaBig Bezug genommen auf (kirchliche) Arbeitsrechtsregelungen
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oder auf Tarifvertrage. Daraus kann sich im Einzelfall die Verpflich-
tung ergeben, den Befristungsgrund im Arbeitsverhaltnis anzugeben.
Der Arbeitgeber kann sich dann nur auf den Befristungsgrund
berufen, der im Arbeitsvertrag schriftlich niedergelegt wurde.

Sachliche Griinde fiir eine Befristung

Das Gesetz verlangt (auBer in den Fallen des § 14 Abs. 2 TzBfG)
einen sachlichen Grund fiir die Befristung des Arbeitsverhaltnisses.
Dies gilt auch fir kurze Arbeitsverhéltnisse. Ein sachlicher Grund muss
selbst dann vorliegen, wenn ein Arbeitsverhaltnis fiir einen Zeitraum
abgeschlossen wird, mit dem die Anwartschaftszeit gem. § 1 KSchG
noch nicht erfiillt wird. Derzeit kann sich ein Arbeitnehmer erst nach
6 Monaten Beschaftigungszeit darauf berufen, dass die Kiindigung
gegen das Kiindigungsschutzgesetz verstét. Es ist vorgesehen, dass
diese Frist im kommenden Jahr auf bis zu 24 Monate verlangert wird.

Das Gesetz nennt eine Reihe von méglichen Befristungsgriinden.
Diese Aufzahlung ist jedoch nicht abschlieBend (rein sachlicher Grund
liegt insbesondere vor, wenn...c). Der in der Praxis wichtigste Fall ist
die Beschaftigung zur Vertretung eines anderen Arbeitnehmers.

Eine solche Vertretung kann erforderlich sein bei (ldngerer) Krankheit,
Schwangerschaft, Elternzeit, aber auch z.B. bei Freistellung von Mit-
gliedern der Mitarbeitervertretung. Der Wortlaut von § 14 Abs. 1 Zif.
3 TzBfG lasst vermuten, dass der befristet beschaftigte Vertreter
genau die Tatigkeit ausiiben muss, die der Vertretene ausgetibt hatte.
Da dieser Befristungsgrund nur ein Beispielsfall ist, sind auch weitere
Vertretungssituationen vorstellbar, die als sachlicher Grund anzuerken-
nen sind. Méglich sind sog. Vertretungsketten:

M Die Pflegedienstleitung geht fiir ein Jahr in Elternzeit, sie wird von
einer Wohngruppenleitung vertreten, die ber die entsprechende Aus-
bildung verfiigt. An deren Stelle tritt eine erfahrene Fachpflegekraft
und fiir diese wird eine Ersatzkraft befristet eingestellt. Die Befristung
ist bereits dann gerechtfertigt, wenn es zwischen dem Vertretungsbe-
darf und der befristeten Beschéaftigung einen direkten Zusammen-
hang gibt.

Die Dauer der Befristung braucht der Dauer der Verhinderung
des Vertretenen nicht zu entsprechen. Es genligt, wenn es einen sach-
lichen Zusammenhang gibt:

M Ein Sachbearbeiter nimmt einen zweijdhrigen Sonderurlaub. Sein
befristet beschaftigter Vertreter wird bereits zwei Monate vorher ein-
gestellt, damit er angemessen eingearbeitet werden kann.

M Eine Erzieherin in der Kindertagesstatte geht kurz vor den Sommer-
ferien in Mutterschutz. Ihre Vertretung nimmt die Arbeit erst nach
den Sommerferien auf.

Eine Befristung ist auch méglich, wenn nur fiir einen begrenzten
Zeitraum Arbeit zu erledigen ist. Im Gesetz heift es: »wenn der
betriebliche Bedarf an der Arbeitsleistung nur voriibergehend
besteht«. Eine Befristung ist mithin nicht moglich, wenn der Arbeit-
nehmer Regelaufgaben wahrnimmt.

M Ein voriibergehender Beschaftigungsbedarf kann z.B. dadurch ent-
stehen, dass in einem Krankenhaus die digitale Krankenakte und ein
sog. Krankenhaus-informationssystem eingefiihrt wird. In diesem
Zusammenhang fallen Arbeiten an, die nach Abschluss des Umstel-
lungsprozesses nicht mehr anfallen, z.B. das Einscannen von Doku-
menten.

M Ein Altenheim will zur Finanzierung einer Station fiir Demente
Spenden sammeln.

Und schlieBlich ist eine Befristung moglich, wenn fiir die Beschafti-
gung des Arbeitnehmers nur befristet Haushaltsmittel zur Verfiigung
gestellt werden. Viele Kommunen stellen Mittel z.B. fiir Beratungsstel-
len zur Verfiigung. Diese Mittel werden in den jeweiligen Haushalt

der Kommune eingestellt und das zustandige Amt erteilt dann einen
entsprechenden Bewilligungsbescheid. Die kommunalen Haushalte
werden in aller Regel jeweils fiir ein Jahr aufgestellt. Eine solche
Bewilligung fiir ein Jahr rechtfertigt keine Befristung. Denn der Bewil-
ligungsbescheid enthalt keine Angaben dariiber, ob nach Ablauf des
Jahres eine weitere Bewilligung in Betracht kommt. Wiirde man dies
als Befristungsgrund anerkennen, so wiirde das unternehmerische Risi-
ko auf den Arbeitnehmer abgewalzt. Wenn es nicht zu einer weiteren
Bewilligung kommt und eine andere Beschaftigungsmaéglichkeit nicht
gegeben ist, wird der Arbeitgeber sicherlich eine betriebsbedingte
Kiindigung aussprechen kénnen - die wegen der erforderlichen
Sozialauswahl aber méglicherweise einen anderen Arbeitnehmer trifft.
Eine Befristung ist nur dann zulassig, wenn bei Abschluss des
Arbeitsvertrages feststeht, dass nach Ablauf der Befristung weitere
Mittel nicht zur Verfiigung gestellt werden:
B Die Kommune bewilligt ein auf drei Jahre befristetes Modellprojekt
Suchtpravention. Im Anschluss daran soll eine wissenschaftliche
Auswertung erfolgen.

Prognose und Irrtum

Entscheidend ist, dass der Befristungsgrund zum Zeitpunkt des
Abschlusses vorgelegen haben muss. Nur das, was der Arbeitgeber zu
diesem Zeitpunkt gewusst haben konnte, kann die Befristung rechtfer-
tigen. Der Arbeitgeber kann sich zur Rechtfertigung einer Befristung
nicht auf Sachverhalte berufen, die erst nach Abschluss des Arbeitsver-
trages eingetreten sind. Ein Befristungsgrund ist regelmaBig Folge
einer Prognose. Prognosen kénnen sich spater als falsch erweisen
(wie Wetterprognosen). Entscheidend ist allein, ob sie im Zeitpunkt
des Abschlusses des Arbeitsvertrages plausibel waren. Die Prognose
muss zum Inhalt haben, dass das Beschaftigungsbediirfnis zukiinftig
wegfallen wird. Die bloBe Mdglichkeit geniigt nicht.

Bei einer gerichtlichen Uberpriifung der Befristung wird das
Gericht zu priifen haben, ob bei Abschluss des Arbeitsvertrages ein
wirksamer Befristungsgrund vorgelegen hat. Es kommt nicht darauf
an, ob dieser Befristungsgrund bei Ende des Arbeitsverhaltnisses
noch vorliegt:

B Das Altenheim hat iiberraschend so viel Erfolg mit der Spenden-
sammlung gehabt, dass sich der Vorstand entschlieft, dies nun
dauerhaft zu machen und eine Stelle »Fundraising« einrichtet.

M Die Suchtpravention lauft so erfolgreich, dass die Kommune
beschlieBt, das Projekt ohne vorherige wissenschaftliche Auswertung
fortzusetzen.

B Der Mitarbeitervertreter wird flir eine weitere Amtszeit freigestellt.

Die Befristung bleibt wirksam, so dass der Arbeitgeber den Arbeits-
platz mit einem anderen Arbeitnehmer besetzen kann. Wenn zu die-
sem Zeitpunkt wiederum die Prognose gerechtfertigt ist, dass der
Beschaftigungsbedarf nur voriibergehend ist (z.B. bei erneuter Freistel-
lung eines Mitarbeitervertreters), so kann eine Anschlussbefristung
vereinbart werden.

Befristungsketten

Vielfach wird die Auffassung vertreten, dass sog. Kettenarbeitsver-
trage unzuldssig seien und deshalb spatestens nach der dritten Befri-
stung nur noch ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis entstehen kénne.
Dies ist falsch. Es gibt keine Hochstzahl von zulassigen Befristungen.
Theoretisch kann ein Mitarbeiter daher sein Arbeitsleben lang bei
demselben Arbeitgeber immer wieder befristet beschaftigt werden.
Wenn es auf die Klage des Arbeitnehmers hin zu einer gerichtlichen
Uberpriifung kommt, darf das Arbeitsgericht ausschlieBlich priifen,
ob der letzte Arbeitsvertrag wirksam befristet worden ist.
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M Ein Arbeitnehmer wird dreimal hintereinander fiir je zwei Jahre
befristet eingestellt, obwohl ein Befristungsgrund nicht vorliegt. Da
ihm jeweils eine befristete Anschlussbeschaftigung angeboten wird,
verzichtet er auf eine gerichtliche Uberpriifung. Dann wird er letztma-
lig befristet fiir zwei Jahre als Elternzeitvertreter beschaftigt. Seine
Entfristungsklage wird abgewiesen, weil das letzte Arbeitsverhéltnis
wirksam befristet war.

Zeit- und Zweckbefristung

Wenn ein sachlicher Grund vorliegt, kann das Ende des Arbeitsver-
héltnisses sowohl nach dem Kalender (... endet am 31.12.2006) als
auch durch Erreichen des Beschéftigungszwecks (... fiir die Dauer der
Erkrankung von ....«) umschrieben werden. Zeit- und Zweckbefristung
konnen auch mit einander verknlpft werden (... fiir die Dauer der
Erkrankung von ..., langstens jedoch bis zum 31.12.2006).

Auch bei der Vereinbarung einer Zweckbefristung ist darauf zu
achten, dass nicht unzuléssige Befris-tungsgriinde untergeschoben
werden: »Das Arbeitsverhaltnis endet, wenn die Férderung der Stelle
durch die Kommune auslauft. Die Befristung ist hier in die zuléssige
Form der Zweckbefristung gekleidet, der behauptete Befristungsgrund
kann jedoch nicht als sachlicher Grund anerkennt werden. Die bloRe
Ungewissheit dariiber, ob zukiinftig noch Beschéftigungsmaéglichkei-
ten bestehen, rechtfertigt keine Befristung. Denn kein Unternehmer
weil3, ob er zukiinftig noch Auftrage erhalt.

Wenn das Ende eines Arbeitsverhaltnisses durch Erreichung eines
Zweckes umschrieben ist, endet es erst 14 Tage, nachdem der Arbeit-
geber die Erreichung des Zwecks schriftlich mitgeteilt hat (Auslauf-
frist, § 15 Abs. 2 TzBfG).

Rechtsschutz

Wenn ein Arbeitnehmer die vereinbarte Befristung fiir unwirksam
hélt, kann er die Unwirksamkeit der Befristung durch das Arbeitsge-
richt feststellen lassen (... beantrage ich, festzustellen, dass die Befri-
stung des Arbeitsverhaltnisses gem. Vereinbarung vom ... unwirksam
ist und das Arbeitsverhéltnis tiber den ... hinaus fortbesteht.q). In
Praxis ist die Frage von entscheidender Bedeutung, wann eine solche
Klage erhoben werden soll. Es macht in der Regel keinen Sinn, die
Klage zu erheben, bevor die Anwartschaftszeit nach § 1 KSchG erfillt
ist. Denn eine solche friihzeitige Klage provoziert eine Kiindigung
durch den Arbeitgeber, gegen die in den meisten Féllen kein Schutz
besteht.

Fur die Zeit danach kann man keine allgemeine Empfehlung
geben. Die Umstdnde des Einzelfalls miissen sorgfaltig abgewogen
werden. Wenn die Méglichkeit besteht, dass das Arbeitsverhaltnis
auch ohne Klage fortgesetzt wird, wiirde eine friihe Klageerhebung
nur zu einer tberfliissigen Belastung des Arbeitsverhaltnisses fiihren.
Andererseits muss auch immer die Prozessdauer mit beriicksichtigt
werden, die bei den einzelnen Arbeitsgerichten sehr unterschiedlich
ist. Erhebt der Arbeitnehmer erst bei Ende des Arbeitsverhaltnisses
Entfristungsklage, so ergeht das Urteil in erster Instanz viele Monate
nach Ende der Beschaftigung. Der Arbeitsplatz wird inzwischen mit
einem anderen Arbeitnehmer besetzt sein und der Betrieb muss den
Lohn fiir die Zeit zwischen Ende des Arbeitsverhaltnis und einer mog-
lichen Beschaftigung aufgrund des Urteils nachzahlen, ohne dafiir
eine Leistung zu erhalten. Beides sind Aspekte, die das fortzusetzende
Arbeitsverhaltnis erheblich belasten. In der Praxis enden solche spat
eingereichten Entfristungsklagen meist mit einem Abfindungsver-
gleich.

Wer eine Abfindung anstrebt, sollte die Klage so spat wie moglich
einreichen. Dabei muss er aufpassen, denn das TzBfG sieht eine kurze
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Frist fr die Klageerhebung vor. Will der Arbeitnehmer geltend
machen, dass die Befristung eines Arbeitsvertrages rechtsunwirksam
ist, so muss er innerhalb von drei Wochen nach dem vereinbarten
Ende des befristeten Arbeitsvertrages Klage beim Arbeitsgericht auf
Feststellung erheben, dass das Arbeitsverhaltnis auf Grund der
Befristung nicht beendet ist (§ 17 TzBfG).

Nur dann, wenn der Arbeitnehmer geltend macht, dass eine Befri-
stung Uberhaupt nicht vereinbart wurde, ist er an die Klagfrist nicht
gebunden. Zu unterscheiden ist also, ob iiberhaupt eine Befristung
vereinbart wurde oder ob eine vereinbarte Befristung wirksam ist.

Stillschweigende Entfristung

Haufig kommt es vor, dass ein Arbeitsverhaltnis (iber das verein-
barte Ende hinaus fortgesetzt wird, ohne dass die Vertragsparteien
eine Vereinbarung iiber eine befristete oder unbefristete Fortsetzung
treffen. Daraus kann ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis entstehen.
Denn § 15 Abs. 5 TzBfG sagt Folgendes: \Wird das Arbeitsverhaltnis
nach Ablauf der Zeit, fiir die es eingegangen ist, oder nach Zwecker-
reichung mit Wissen des Arbeitgebers fortgesetzt, so gilt es als auf
unbestimmte Zeit verlangert, wenn der Arbeitgeber nicht unverziiglich
widerspricht oder dem Arbeitnehmer die Zweckerreichung nicht unver-
zliglich mitteilt.c Diese entfristende Wirkung der weiteren Beschafti-
gung tritt jedoch nur ein, wenn der Arbeitgeber oder verantwortliche
Mitarbeiter von der Tatigkeit Kenntnis haben. Ein Arbeiten im Verbor-
genen geniigt nicht. Wird der Arbeitnehmer jedoch im Dienstplan
ausgewiesen, so erfolgt die Beschaftigung mit Wissen und Wollen des
Arbeitgebers.

Handlungsmoglichkeiten
fiir die Mitarbeitervertretung

Die befristete Beschaftigung von Arbeitnehmern mag betriebswirt-
schaftlich notwendig sein, aus Arbeitnehmersicht bringt sie erhebliche
Nachteile und Risiken mit sich. Wer befristet beschaftigt ist, kann
keine langfristige Planung machen, weder familidr noch finanziell.
Wer befristet beschaftigt ist, hat keine kalkulierbare berufliche Per-
spektive, weder in dem Unternehmen noch aulerhalb. Die Beschéfti-
gungszeiten reichen oft auch nicht aus, um sich in der Mitarbeiterver-
tretung zu engagieren. Befristet beschaftigte Arbeitnehmer sind regel-
malig auch von betrieblicher Fort- und Weiterbildung ausgeschlossen.
Und sie sind besonders vorsichtig und oft dngstlich. Sie sind Arbeit-
nehmer zweiter Klasse.

Auch die Stammbelegschaft ist nachteilig betroffen. Wenn bei l&n-
gerer Erkrankung eine Vertretung eingestellt wird, mag dies als Entla-
stung wahrgenommen werden. Besser wdre es aber, wenn der Betrieb
eine entsprechende Personalreserve vorhalten wiirde. Dann namlich
wiirde Entlastung durch Mitarbeiter geschaffen, die mit den betriebli-
chen Verhéltnissen vertraut sind. Denn jeder Personalwechsel fiihrt
dazu, dass neue Mitarbeiter eingearbeitet werden missen. Die Last
tragen die Kollegen im unmittelbaren Arbeitsumfeld. Deshalb wirkt
sich die Praxis vieler Betriebe, nur noch befristet einzustellen, beson-
ders nachteilig aus. Obwohl Regelaufgaben wahrgenommen werden,
missen alle paar Monate neue Mitarbeiter eingearbeitet werden, was
zu zusatzlicher Belastung fiihrt. Immer haufiger wird die Personal-
decke soweit reduziert, dass die Stammbelegschaft nicht einmal die
Erkrankung fiir wenige Tage auffangen kann. In diesen Fallen werden
Vertretungskrafte tageweise eingestellt.

Die Entscheidung dartiber, ob ein Arbeitnehmer befristet oder
unbefristet eingestellt wird, obliegt allein dem Arbeitgeber. Die Mitar-
beitervertretung ist daran nicht beteiligt. Mitbestimmungspflichtig ist
allein die Einstellung. Unter Einstellung ist jedoch nicht der Abschluss
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des Arbeitsvertrages zu verstehen, sondern die Eingliederung in den
Betrieb. Eine mitbestimmungspflichtige Einstellung liegt dann vor,
wenn ein Beschéftigter derart in den Betrieb eingegliedert wird, dass
er die betriebstechnischen Zwecke mit erfiillt und wenigstens teilweise
den Weisungen des Betriebes unterliegt. Auf den Abschluss eines
Arbeitsvertrages kommt es nicht an. Eine mitbestimmungspflichtige
Einstellung liegt deshalb auch dann vor, wenn ein Leiharbeitnehmer
eingegliedert wird. Wenn es mitbestimmungsrechtlich egal ist, ob
iberhaupt ein Arbeitsvertrag abgeschlossen wird, kann es erst recht
nicht darauf ankommen, welchen Inhalt ein solcher Arbeitsvertrag
hat. Und das fithrt nun dazu, dass die Mitarbeitervertretung zwar tiber
die Eingliederung, nicht aber tiber die Befristung mitzubestimmen hat.
Etwas anderes folgt auch nicht daraus, dass die Mitarbeitervertretung
einer Einstellung wegen eines Verstol3es gegen eine Rechtsvorschrift
widersprechen kann. Denn auch bei einer unzuldssigen Befristung ver-
stéBt nicht die (mitbestimmungspflichtige) Einstellung sondern allein
der (mitbestimmungsfreie) Vertragsinhalt gegen Rechtsvorschriften,
namlich das TzBfC.

Ein Zustimmungsverweigerungsrecht kann sich aber daraus erge-
ben, dass der Arbeitgeber ohne erkennbare Not immer wieder Regel-
aufgaben befristet beschaftigten Arbeitnehmern tbertragt. Wegen
der oben geschilderten Folgen fiir die Stammbelegschaft kann die
Mitarbeitervertretung jetzt moglicherweise einwenden, dass durch die
wiederholte befristete Eingliederung andere Mitarbeiter benachteiligt
werden, ohne dass dies durch dienstliche oder betriebliche Griinde
gerechtfertigt ist.

Im Ubrigen ist die Mitarbeitervertretung darauf beschrénkt, Mitar-
beiter, die von einer (mdglicherweise) unwirksamen Befristung betrof-
fen sind, aufzuklaren. Dabei ist es jedoch nicht ihre Aufgabe, die Mit-

arbeiter rechtlich zu beraten. Wenn die Mitarbeitervertretung Anhalts-
punkte dafiir hat, dass die Befristung unwirksam ist, so geniigt es,
wenn sie den Arbeitnehmer unter Hinweis auf die Klagefrist darauf
hinweist, so dass dieser sich durch einen Anwalt oder den gewerk-
schaftlichen Rechtsschutz beraten lassen kann.

Vergleichsberechnung:
Vom BAT zum TVé6D

Wer selber priifen will, wie die
Eingruppierung kiinftig erfolgen wird,
kann bei der Redaktion von »Arbeitsrecht
und Kirche« per E-Mail kostenlos eine
Software erhalten.

Der Vergleichsrechner steht

zum Runterladen zur Verfiigung unter
www.baumann-czichon.de.
Das ist Service der praktischen Art.

>Arbeitsrecht und Kirche< im Internet

Seit Sommer 2005 ist die iiberarbeitete Homepage des Kellner-
Verlags wieder online. Unter wwuw.kellner-verlag.de finden Sie nun
die Rubrik >Arbeitsrecht und Kirche« mit den Inhaltsverzeichnissen,
Artikeln aus 2004 und vieles mehr. Auch werden dort ausgewahlte
Fachbiicher fiir MAV’en angeboten: stetig aktualisiert.

Fortbildungen fiir Mitarbeitervertreterinnen

und Mitarbeitervertreter 2005

Diakonische
' Arbeitnehmerlnnen

- - Initiative e.V.

13.-17.Méarz  Einfiihrung in die Mitarbeitervertretungsrechte, Bad Zwischenahn
13.-17.Méarz Wie erkenne ich die wirtschaftliche (Not-)Lage meiner Einrichtung?,

Bad Zwischenahn

13.-17. Marz Einfiihrung in die Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR-K)
15.-19. Mai Konfliktmanagement/Mediation, Dassel

15.-19. Mai  Krank — kaputt — raus?, Dassel
15.-17. Mai  Selbstverstandnis der MAV, Dassel

Tagesveranstaltungen:

11. Mai Die Uberlastungsanzeige, Hannover

19. Mai Aktuelles Arbeitsrecht/aktuelle Rechtsprechung, Bremen

Kosten

Wochenseminar:

650,— Euro inkl. Unterkunft
und Verpflegung
Tagesseminar: 90,— Euro

Anmeldungen und
weitere Informationen:
Diakonische
Arbeitnehmerinnen
Initiative e.V. (dia e.V.)
Vogelsang 6

30459 Hannover

Tel. 0511.41 08 97 50
Fax. 0511.234 4061
diaev@htp-tel.de
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EntscheidungsSammlung
zum kirchlichen Arbeitsrecht

Die Auswahl bezieht samtliche Problembereiche ein, wie Eingruppierung,

Kiindigung, Personalakte, befristete Arbeitsverhaltnisse, Arbeitszeiten,

Mitbestimmungskompetenzen der MAV und vieles mehr. Fiir bessere Les-

barkeit aufbereitet und iibersichtlich gegliedert. Dadurch ist der schnelle

Zugriff auf die bereits entschiedenen Falle moglich. Das erleichtert ihre

Arbeit spiirbar und Sie haben mehr Zeit fiir andere Aufgaben.
In der EKA sind Entscheidungen von kirchlichen Organen und Urteile der
Arbeitsgerichte zusammengefasst. Differenziert nach den verschiedensten
Problemlagen. Themenorientiert, damit Sie sofort umfassend informiert sind.
Sie erhalten dadurch Rechtssicherheit und konnen unnétige

Auseinandersetzungen besser vermeiden helfen.

Wer hat wasg
wann entschieden

NR. 018 B BAUMANN-CzICHON (HRSG.):

Die EKA. EntscheidungsSammlung

zum kirchlichen Arbeitsrecht.

Neuartiges, wichtiges Nachschlagewerk fiir
Mitarbeitervertretungen und Personalabteilungen
der verfassten Kirchen, bei Caritas und Diakonie.
Gut lesbare Kurzdarstellung kirchlicher Schlich-
tungs- und Schiedsstellen, ergénzt durch Arbeits-
gerichtsurteile. Nun mit Giber 230 Entscheidungen,
1.300 Seiten in 2 Ordnern.

SachBuchVerlag Kellner. EUR 104,90.

Die 5. Ergéinzungslieferung erscheint in 2006.
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Erfolg.

Arbeitszeit — Bereitschaftsdienst — Dienstvereinbarung
— Dritter Weg - Eingruppierung — Informationsan-
spruch - Kiindigung, verhaltensbedingte - Kiindigung,
Wahlvorstand — Mitbestimmung, Einstellung -
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Tarifvorbehalt — Vergiitung — Wahlanfechtung

Handlich und iibersichtlich gegliedert.
2 Ordner/Ab5, iiber 1.300 Seiten.

1 Ergdnzungslieferung pro Jahr.

EUR 104,90.

Bestellfax siehe Seite 93




