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es sind schwere Zeiten fiir die Kirche. Da hat der Gesetzgeber durch

Krankenhaus zur Kirche gehort (die Entscheidung

finden Sie im Rechtsprechungsteil dieses Heftes).

Nein, sagt das BAG, die Mitgliedschaft einer Einrich-
tung im Diakonischen Werk allein reicht fiir die
Zuordnung zur Kirche nicht aus. Die Kirche miisse

vielmebr tatsichlich in der Lage sein, in Glaubensfra-

i gen einen hinreichend ordnenden Einfluss auszuiiben.

Die Kirche verstebt ibren Dienst als >Diensigemein-
schaft«. Daraus leitet sie das Erfordernis der Kirchen-
zugehorigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
aber auch der Mitarbeitervertreterinnen und -vertreter
und sogar deren Anwilte ab. Dies scheint im Lichte

des europdischen Antidiskriminierungsrechts sebr

problematisch. Die >Dienstgemeinschaft< soll eine

theologische Kategorie sein, die rechtliche Folgen aus-
6st: Verbot der Leibarbeit, Bindung an den Dritten
Weg (so der KGH-EKD). Wenn die Kirche auf ibre
Einrichtungen in Glaubensfragen ordnend einwirken
(konnen) muss, dann gilt das auch fiir die >Dienstge-
meinschaft<, denn sie ist theologisch untermauert und
deshalb auch Glaubensfrage. Nun muss die Kirche
Farbe bekennen: Zuordnung zur Kirche mit Bindung
an kirchliches Arbeitsrecht (als Rechisfolge der
Dienstgemeinschaft) oder keine Zuordnung zur
Kirche, aber weltlich-starkes Mitbestimmungsrecht.

Mit den besten Wiinschen

Ihr Bernhard Baumann-Czichon

' Dieser Ausgabe lie

B der neue Flyer des SachBuchServices Kellner, Bremen

B Zur Information:
Ab dieser Ausgabe umfasst Arbeitsrecht und Kirche 40 Seiten.
Wir bitten um Beachtung.

t bei:

§ 9 AGG den Kirchen das Recht eingerdumt, Bewerber um eine Stelle
wegen der feblenden Kirchenzugehorigkeit unterschiedlich zu behandeln,
schon kommt das Arbeitsgericht Hamburg (Urteil vom 4.12.2007) und
erklirt diese Regelung fiir mit den europdischen Antidiskriminierungs-

t richtlinien unvereinbar, soweit nicht der sog. verkiindungsnahe Bereich

Der Chefredakteur
Bernhard Baumann-Czichon

betroffen ist: Die Ablehnung einer Muslima als Mitarbeiterin in der
Migrationsarbeit ist eine Diskriminierung. Wenige Wochen spdter hilt
die EU-Kommission der Bundesregierung eben diese Regelung vor und
bereitet ein Vertragsverletzungsverfabren vor. Das ist die scharfste Waffe,
die die EU hat, um einen Nationalstaat zur Richtlinientreue zu zwingen.
Tapfer hilt die Bundesregierung enigegen, sie sibe keinen Korrekturbe-
darf. Aber am Ende wird sie nachgeben (miissen), um nicht die Kirchen-
privilegien insgesamt zur europarechtlichen Disposition zu stellen.
Gleichzeitig hat das BAG dariiber entschieden, ob das Alfried Krupp
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... den Prozess kritisch begleiten
und mitgestalten - Erfahrungen bei
der Fusion dreier Krankenhduser

Interview mit Georg Cravillion

_— Auk: Herr Cravillon, Sie sind Vorsitzender der

Das Interview fiihrte
Bernhard Baumann-
Czichon fiir AuK

2 AukK 2008

Gemeinsamen Mitarbeitervertretung eines Unterneh-
mens mit 4.500 Beschiftigten. Seit wann gibt es
dieses Unternehmen?

Georc CravitLon: Die Unternehmensgruppe Diakoni-
sche Dienste Hannover existiert seit dem 01.11.2006,
entstanden aus drei grofSen diakonischen Einrichtun-
gen: dem Annastift, dem Friederikenstift und der
Henriettenstiftung. Diese drei Einrichtungen haben
insgesamt elf Betriebsgesellschaften plus die drei Alt-
trager in die Unternehmensgruppe eingebracht.

AuK: Warum sind aus drei Alttrigern so viele
Betriebsgesellschaften geworden?

Cravitton: Die drei Alttrager haben nicht nur Kran-
kenhiuser betrieben, sondern waren auch auf ande-
ren Hilfefeldern — Alten- und Behindertenhilfe, Hos-
piz, ambulante Pflege, ambulante Reha — titig. Diese
Komplexeinrichtungen wurden in fachspezifische
Betriebsgesellschaften sowie in die Zentralen Dienste
zergliedert.

AuK: An wie vielen Standorten?

Cravition: An zehn Standorten, neun davon in Han-
nover und die AufSenstelle in Hachmiihlen.

AuK: Fiibrt diese Zergliederung in elf Betriebsgesell-
schaften nicht zu einer Zersplitterung der Mitarbei-
tervertretung?

CraviLLon: Dieses Problem war sofort auf der Tages-
ordnung der damaligen Verhandlungsgruppe, der
Mitarbeitervertretung, der Betriebsrite, ...

AuK: Hier muss ich unterbrechen. Sie sprechen

von einer Verhandlungsgruppe und neben der
Mitarbeitervertretung von Betriebsriten. Was ging
der Neugriindung voraus?

CraviLton: Es gab Mitarbeitervertretungen im Anna-
stift, Friederikenstift und in der Henriettenstiftung.
Das Lister Krankenhaus und die Friederikenstift-
Dienstleistungs-GmbH hatten einen Betriebsrat. Es
gab MAVen, in einigen kleineren Betriebsgesellschaf-
ten wie in der Hospiz GmbH und Pflege gGmbH
jedoch nicht. Wir hatten also eine bunte Mischung
von Interessenvertretungen.

AuK: Wie viele Menschen waren das?

Cravition: Es betraf 71 Personen. Wir bildeten eine
gemeinsame Verhandlungsgruppe. Unser Ziel war eine
einheitliche Interessenvertretung fiir alle Beschaftig-
ten im Konzern. Schon lange vor der Griindung der
Diakonischen Dienste Hannover hatten die sieben be-
trieblichen Interessenvertretungen die Verhandlungs-
gruppe mit einem uberbetrieblichen Verhandlungs-
mandat ausgestattet. Die Arbeitgeberseite zog gleich,
so dass wir schon frihzeitig verhandeln konnten.

Hans Georg Cravillion

AuK: Wie gelang es Ihnen, eine solche Verbandlungs-
gruppe auf die Beine zu stellen?
CraviLon: Wir hatten zwei Moglichkeiten: Entweder
hitte jeder einzelne Betrieb, jede Interessenvertretung
separat unterrichtet und beteiligt werden miissen —
die eine oder andere Interessenvertretung hitte dann
auf dem Verhandlungsweg etwas mitgestalten kon-
nen — oder wir verhandelten fiir alle gemeinsam.
Auch die Arbeitgeberseite erhoffte sich dadurch ver-
einfachte Verhandlungen. Wir holten uns das Mandat
aus den sieben Interessenvertretungen und Betriebsra-
ten, mit denen wir auch schon vorher zusammenge-
arbeitet hatten, und erarbeiteten einen gemeinsamen
Vorschlag. Fiir die Arbeitgeberseite war klar, dass wir
innerhalb der Interessenvertretungen in stindigem
Austausch standen und unsere Positionen gemeinsam
abstimmten.
AuK: In welcher Phase der Umstrukturierung bilde-
ten die Mitarbeitervertretungen die Verhandlungs-
gruppes
Cravitton: Die Mitarbeitervertretungen arbeiteten
schon seit 2002 zusammen, als unsere Hiuser noch in
lockeren Kooperationen zusammenarbeiteten. Die
Verhandlungsgruppe bildete sich im Marz 2004, als
die strategische Entscheidung zur Grindung der Hol-
ding gefallen war.
AuK: Das klingt so, als sei die Mitarbeiterseite in die-
sem Prozess schon immer ein Stiick voraus gewesen.
CraviLLon: Der Prozess war schon im Jahr 2002 von
Arbeitgeberseite darauf angelegt, die Kooperation
enger zu gestalten. Anfangs ging es nur um die Kran-
kenhduser, aber es war klar, dass die Komplexein-
richtungen entweder in Ginze in die neue Gruppe
eingingen oder es nicht funktionieren wirde. Es hat-
te keinen Sinn ergeben, die Krankenhaduser zusam-
menzufithren und Restbestinde bei den Alttragern zu
lassen.

Deswegen war klar, dass alle Betriebsteile davon
betroffen sein wirden. Ein Teil der Arbeitgeber



machte relativ frith klar, dass eine Holding gebildet
werden solle, und auch fiir die MAV war klar, dass
wir diesen Prozess nicht verhindern konnten, sondern
versuchen wollten, ihn mitzugestalten.

AuK: Mich interessiert immer noch die Frage, wie es
dazu kam, dass die Mitarbeiterseite sich so friih
zusammengeschlossen und eine handlungsfihige
Arbeitsform gebildet hatte. Wenn wir uns umschau-
en, wie Mitarbeitervertretungen oder Betriebsriite
auf Unternebhmensinderungen reagieren, dann
stellen wir fest, dass sie meistens der Entwicklung
hinterherlaufen und versuchen, auf das, was Arbeit-
geber und Unternebhmer tun, zu reagieren.

Cravitton: Das hat natirlich auch etwas mit der
Geschichte in Hannover zu tun. Schon seit Mitte der
90er Jahre haben wir einmal im Monat regionale
Treffen der Mitarbeitervertretungen der Stadt Han-
nover und des Umlandes. Wir stehen in regelmafSigem
Austausch. Wichtig waren dabei auch immer Perso-
nen, die gesagt haben: Lasst uns jetzt enger zusam-
menarbeiten, da zeichnet sich was ab. Das war auf
der Grundlage der bisherigen Arbeit in Hannover
machbar.

AuK: Bei Zusammenschliissen verschiedener Unter-
nehmen erleben wir haufig, dass nicht nur die
Arbeitgeberseite an ibre eigenen Pfriinde denkt. Da
gibt es den Chefarzt, den Abteilungsleiter, die
befiirchten, ibren Job zu verlieren. Wir erleben aber
auch, dass auf Seiten der betrieblichen Interessenver-
tretung Angste bestehen, den eigenen Einflussbereich
oder auch das eigene Mandat zu verlieren. Wie ist es
Ihnen gelungen, 71 Personen in acht betrieblichen
Interessenvertretungen und dann noch in der
Mischung von Betriebsrdten und Mitarbeitervertre-
tungen unter einen Hut zu bringen?

CraviLLon: Das war nicht ganz einfach. Es gab genau
die Angste und Vorbehalte, die Sie gerade angespro-
chen haben. Wir haben diese Sorgen und Befiirchtun-
gen ernsthaft aufgenommen und sind in einen Prozess
eingetreten zur Frage der Ausgestaltung einer gemein-
samen Mitarbeitervertretung. § 5 des MVG-K! befas-
st sich mit der Mitarbeitervertretung. Die dort vorge-
fundenen Regeln reichten uns nicht aus, ein solches
Konstrukt zu gestalten. Wir haben eine politische
Initiative gestartet, um das MVG-K zu novellieren.
Diese Novellierung hatten wir mit den Arbeitgebern
gemeinsam gestaltet und hatten Erfolg. Es gelang uns
ein Novellierungsprozess, der anfangs in einer Ver-
ordnung durch die Landeskirche umgesetzt und dann
im Gesetzgebungsverfahren bestitigt wurde. Dieser
§ 5 Abs. 2a wurde fiir den Holdingprozess geschaf-
fen. Wir haben eine gemeinsame Mitarbeitervertre-
tung auf der Basis von Wahlbezirken. Wir haben es
geschafft, dass einzelne Bereiche, Betriebe oder Seg-
mente nicht mehr aus einer gemeinsamen MAV aus-
geschlossen sind.

AuK: Das miissen wir uns genauer angucken. Das
Mitarbeitervertretungsgesetz sieht vor, dass fiir einen
Rechtstriger nur eine gemeinsame Mitarbeiterver-
tretung zu bilden ist, sich die Kandidaten aus allen

e

Bereichen zur Wabhl stellen und auch von allen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gewdihlt werden.
Welche Rolle spielen jetzt Wahlbezirke?

Cravitton: Wir haben in § 5 Abs. 2a die Moglichkeit
Wahlbezirke einzurichten®. Wir haben 4.500 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter. Im Schnitt wihlen etwa
130 Leute einen Mitarbeitervertreter, so dass wir
eine 39-kopfige Gemeinsame Mitarbeitervertretung
wihlen konnen. Dementsprechend haben wir uns
Wahlgebiete zurechtgeschnitten.

Wir haben jetzt in Hachmiihlen, einer Aufenstelle
des Diakoniekrankenhauses Friederikenstift, einen
Sitz, wir haben im Lister Krankenhaus zwei Sitze.
Das sind jeweils 50 Kollegenlnnen, so dass auch die
kleinen Betriebe in dieser Holding innerhalb der
Mitarbeitervertretung vertreten sind. Sie haben also
im Rahmen einer gemeinsamen MAV ihre Prisenz
behalten.

AuK: War dies die Voraussetzung dafiir, dass die
kleinen Betriebseinbeiten sich bereit erklirten, in
einer gemeinsamen Mitarbeitervertretung mitzuwir-
ken, damit sie nicht im grofSen Topf untergehen?
Cravitton: Ob dies die Voraussetzung war, weif$ ich
nicht. Auf jeden Fall war es eine forderliche Rege-
lung, die die gemeinsame Entscheidung leichter
machte.

AuK: Vorhin sagten Sie, die MAVen hitten sich auf
den Prozess eingelassen, um mitzugestalten. Was
waren lhre Ziele?

Cravitton: Wir wollten gesichert haben, dass die
Interessen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
gewahrt und geschiitzt bleiben. Das war das Erste.
AuK: Wodurch waren sie gefiabrdet?

Cravitton: Ein solcher Prozess hat immer Verande-
rungen zur Folge: in der Betriebsorganisation, in
Betriebsabldufen, es dndern sich die Arbeitsbedingun-
gen, und Arbeitsplitze fallen weg

Auk: Konnen Sie ein Beispiel nennen?

CraviLLon: Wir haben zwei Akutkrankenhiuser, eine
orthopddische Fachklinik und eine Belegklinik. Hier
wird es zu Schwerpunktbildungen kommen. Zukiinf-
tig werden wir nicht mehr alle Leistungen an allen
Standorten anbieten. Wir werden uns im Verwal-
tungsbereich keine zwei Personalabteilungen leisten
konnen. Wir werden einen technischen Bereich mit
einer einheitlichen EDV-Struktur haben. All das wird
zum Abbau von Personal und Ressourcen fiihren.
Erfahrungsgemaf$ geht man von einer funf- bis zehn-
prozentigen Personalkosteneinsparung aus. Es kom-
men Verdanderungen auf uns zu, die wir so ausgestal-
ten miissen, dass sie sich fiir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer nicht nachteilig auswirken.

AuK: Wie kann das geschehen?

CraviLton: Wir haben z.B. tiber den zeitlich befriste-
ten Ausschluss fusionsbedingter Kiindigungen ver-
handelt.

AuK: Was bedeutet das?

Cravitton: Wir wollen nicht, dass aufgrund einer
Zusammenfithrung von Betrieben Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmern aus betrieblichen Griinden

1 Mitarbeitervertretungsgesetz
der Konfoderation evangeli-
scher Kirchen in Niedersachsen

2 (2 a) Haben mehrere beteiligte
Dienststellen aus den in § 1
Abs. 3 genannten Bereichen
eine im Wesentlichen einheit-
liche Leitung im Sinne von § 4
Abs. 1 oder sind Leitungen im
Sinne von § 4 Abs. 1 aus
mehreren Dienststellen durch
Verfassung, Gesetz, Satzung,
Ordnung oder Vertrag jeweils
derselben Leitung im Sinne
von § 4 Abs. 1 einer weiteren
Dienststelle weisungsgebun-
den unterstellt oder handelt
es sich um verbundene Unter-
nehmen entsprechend § 15
Aktiengesetz, so kann die Bil-
dung und Zusammensetzung
einer gemeinsamen Mitarbei-
tervertretung durch Dienstver-
einbarung geregelt werden.
Die Dienstvereinbarung wird
nur wirksam, wenn die Mitar-
beiterschaften der beteiligten
Dienststellen vorher in ge-
trennten Mitarbeiterversamm-
lungen zustimmen. Die Dienst-
vereinbarung ist fir eine Gel-
tungsdauer langstens bis Ab-
lauf der reguldren Amtszeit
der auf Grund der Dienstver-
einbarung gewahlten gemein-
samen Mitarbeitervertretung
zu befristen. Soll nach Ablauf
der Geltungsdauer erneut eine
gemeinsame Mitarbeitervertre-
tung gewdahlt werden, so kann
die vor der Wahl noch amtie-
rende gemeinsame Mitarbei-
tervertretung die Dienstverein-
barung nach Satz 1 mit
Wirkung fiir alle beteiligten
Dienststellen schlieBen, die
nur wirksam wird, wenn die
Mitarbeiterschaften aller
be-teiligten Dienststellen in
ge-trennten Mitarbeiterver-
sammlungen zustimmen.

(3) Die Wahl der gemeinsa-
men Mitarbeitervertretung
wird in Wahlbereichen durch-
gefiihrt. Jede beteiligte
Dienststelle bildet einen Wahl-
bereich. In jedem Wahlbereich
sind so viele Mitglieder der
Gemeinsamen Mitarbeiterver-
tretung zu wahlen, wie es dem
Anteil der dort Beschaftigten
entspricht. Zur Ermittlung

der Anzahl der zu wahlenden
Mitglieder der Gemeinsamen
Mitarbeitervertretung wird

die Zahl geméaB § 8 ermittelt.
Durch Dienstvereinbarung
kann Abweichendes bestimmt
werden.
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gekiindigt wird. Unsere Mindestforderung ist eine
sozialvertragliche Anpassung. Wir brauchen also in
der ersten Zeit dieser Prozesse einen zeitlich befriste-
ten Ausschluss holdingbedingter Kiindigungen, weil
sich in den ersten vier bis sechs Jahren eine neue
Betriebsstruktur bilden wird.

AuK: Darauf hat sich die Arbeitgeberseite
eingelassen?

CraviLLoN: Ja, wir haben dariiber verhandelt. Wir hat-
ten ein Verhandlungspaket mit einigen Kernpunkten.
Der erste Kernpunkt besagte, dass sich alle Betriebe
in der neuen Unternehmensgruppe verpflichten mis-
sen, dem Arbeitsrecht der Konfoderation evangeli-
scher Kirchen in Niedersachsen beizutreten...

AuK: ...also die Arbeitsvertragsrichtlinien verbindlich
anzuerkennen.

CraviLion: Ja, Arbeitsrechtsicherung auf dem Ni-
veau, das wir jetzt haben.

AuK: Das heifst Ausschluss von Tarifflucht, z.B. fiir
gewerbliche Bereiche?

Cravitton: Genau. Inzwischen haben wir fiir alle
Betriebsgesellschaften diese Dienstvereinbarung abge-
schlossen. Einen ausgegliederten Betriebsteil haben
wir bereits zuriickgeholt, die Friederikenstift-Dienst-
leistungs-GmbH mit 180 Kolleginnen und Kollegen.
Fur drei weitere, bereits vor der Holdinggrindung
ausgegriindete Betriebsleistungsgesellschaften haben
wir per Dienstvereinbarung geregelt, dass diese
Betriebe spitestens zum 1.1.2010 in die neue Unter-
nehmensgruppe und in den Geltungsbereich der ARV-
K und des Mitarbeitervertretungsgesetzes zuriickzu-
fuhren sind.

AuK: Der Ausschluss von Kiindigungen beschrinkt
sich auf solche, die holdingbedingt sind. Sind also
betriebsbedingte Kiindigungen zulissig, die auf
andere Griinde als die Folgen des Fusionsprozesses
gestiitzt werden?

CravitLon: Praktisch sind jetzt nur verhaltens- und lei-
stungsbedingte Kiindigungen zulissig, betriebsbe-
dingte Kundigungen nicht. Den Streit, was eine hol-
dingbedingte, was eine sonstige betriebsbedingte
Kindigung ist, haben wir mit unserer Dienstverein-
barung >Ausschluss holdingbedingter Kiindigung:
ziemlich entscharft.

AukK: Wie lisst sich ein solcher Kiindigungsschutz
angesichts des anstebenden Strukturwandels umset-
zen, zumal die Betriebsstitten auf viele Standorte
verteilt sind?

Craviton: Wir haben eine Dienstvereinbarung zur
holdingweiten Einsetzbarkeit und zur Arbeitsplatzsi-
cherung ausgehandelt. Unser Ziel war, dass alle
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer der Betriebs-
gesellschaften zu ihrem Arbeitsvertrag eine Zusatz-
vereinbarung unterzeichnen miussen. In dieser
erkldren sie sich bereit, in einem anderen Unterneh-
men der Unternehmensgruppe zu arbeiten, gekoppelt
mit der Zusage, dass Tatigkeit, Vergiitung und die
vereinbarte Wochenarbeitszeit erhalten bleiben. Im
Gegenzug wird ihnen ein holdingweiter Kindigungs-
schutz gewiahrt.

AuK: Also Mobilitit gegen Arbeitsplatzsicherbeit.
Cravitton: Genau so.

AuK: Die Diakonische Dienste Hannover gGmbH,
also die Holding-Gesellschaft, ist jetzt ca. 16 Mona-
te alt. Welche Erfahrungen hat die Mitarbeiterver-
tretung in dieser Zeit gemacht? Haben Sie Ihre Ziele
erreichen konnen?

CravitLon: Mit den Arbeitgebern haben wir in dieser
Zeit viele Regelungsbestinde auf hohem Niveau ver-
handeln konnen. Wir haben einen internen Arbeits-
markt gebildet. Wir haben keine Fremdarbeit mehr.
Wir haben die Vergiitung von PraktikantInnen
einheitlich geregelt. Und wir haben viele andere Din-
ge in den letzten 16 Monaten angepackt und auf
einen guten Standard gebracht. Weil wir das Gesam-
te, die grofSen Problemfelder im Blick haben, werden
wir auch von der Geschiftsfithrung geschitzt.
In der Beurteilung einzelner Angelegenheiten gibt
es naturlich Differenzen, aber das gehort zum
Geschift.

AuK: Ist es inzwischen gelungen, an der Basis ein
Verstindnis fiir ein gemeinsames Unternehmen

zu entwickeln oder kimpft ein Standort gegen den
anderen?

Cravitton: Auf Geschiftsfithrungsebene ist der Pro-
zess noch nicht abgeschlossen. Die Eigentiimlichkei-
ten und Eigenwilligkeiten der alten Strukturen leben
naturlich noch. Aber es geht voran. Ein Beispiel:
Anfang des Jahres wurden die Personalabteilungen
zusammengefithrt, damit sind unterschiedliche Kultu-
ren, Traditionen, Arbeitszeitregelungen zusammenge-
kommen. Diese Prozesse finden jetzt Zug um Zug
statt. Die Geschiftsfithrungen haben ebenfalls Mafs-
nahmen eingeleitet; diese werden dazu fithren, dass
die Unternehmensgruppe und nicht mehr die einzelne
Betriebsgesellschaft starker ins Zentrum riickt. Dies
wird vor allem in den Geschiftsbereichen Kranken-
hduser, Alten- und Behindertenhilfe, Verwaltung und
Zentrale Dienste geschehen.

AuK: Wie sieht es auf der Mitarbeitervertreterseite
aus?

Cravitton: Dort haben wir einen groffen Schritt
gemacht. In der Zeit vor der Holdinggruppe waren
wir 71 Kolleginnen und Kollegen. In der Gemeinsa-
men Mitarbeitervertretung haben wir jetzt fiir 4.500
Kolleginnen und Kollegen 39 Arbeitnehmerinnen-
und Arbeitnehmervertreter und insgesamt sieben
Freistellungen, also 35 Arbeitstage die Woche. Auf
dieser Basis konnten wir unsere Arbeit verniinftig
strukturieren. Wir arbeiten faktisch wie ein Parla-
ment in sechs Ausschiissen und im Plenum mit einem
Sitzungsrhythmus von 14 Tagen.

AukK: Welche Ausschiisse sind das?

CraviLon: Wir haben folgende Ausschiisse gebildet:
Allgemeines Arbeitsrecht und Eingruppierung Perso-
nelles, Arbeitszeiten oder Planung der Uberstunden
und alles, was dazu gehort, Soziales, Jugend, Senio-
ren, Qualititsmanagement und EDV, Fortbildung
und Personalentwicklung, Bau, Hygiene, Umwelt und
Arbeitsschutz.



Diese Sachausschiisse sind wie kleine Fach-MAVen,
besetzt mit jeweils sechs bis sieben Personen. Sie
kiimmern sich holdingweit um die Kollegen. So arbei-
ten wir: Wenn ein Antrag der Unternehmensleitung
kommt, geht dieser zundchst an die Geschaftsfithrung
der Mitarbeitervertretung, wird von dort einem Aus-
schuss zur Bearbeitung zugewiesen und von ihm
bearbeitet. Die Beschlussfassung erfolgt im Plenum.
Die Ausschiisse bereiten die Beschlussvorlagen vor.
AuK: Die Ausschiisse sind also Arbeitsausschiisse?
CraviLLon: Ja, alle sind Arbeitsausschiisse. Einzig der
Ausschuss >Allgemeines Arbeitsrecht und Eingruppie-
rung Personelles< kann Einstellungen vornehmen und
ein abschliefflendes Votum abgeben. Wir haben etwa
50 bis 80 Personalfalle in 14 Tagen zu bearbeiten.
Auk: Wie haben sich die Arbeitsbedingungen der
4.500 Menschen in den letzten 16 Monaten verdin-
dert?

Cravition: Es kommen langsam neue Prozesse in
Gang. Die Kollegen im Bereich IT (= EDV, d. Redak-
tion) und Personalwesen finden sich jetzt in einer
gemeinsamen Betriebsgesellschaft. Der betriebsarzt-
liche Dienst und die Fachkrifte fiir Arbeitssicherheit
wurden zentral zusammengefuhrt. Fur das erste
Halbjahr gibt es weitere Vorhaben: Das Labor wird
zentralisiert werden; wir werden eine gemeinsame
Apotheke betreiben. Auch im Krankenhausbereich
wird es eine Schwerpunktbildung geben: Es wird
eine gemeinsame Frauenklinik geben. Es gibt noch
viel zu tun. Der IT-Bereich muss noch zentraler
gestaltet werden; auch der Einkauf steht noch auf der
Tagesordnung. Wir uberlegen, wo es im Bereich
Alten- und Behindertenhilfe Zusammenfihrungen
geben kann. Es gibt viele Veranderungen, die nattir-
lich auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
betreffen.

AuK: Lisst sich heute schon sagen, ob sich die
Fusion fiir das Unternebhmen gelohnt hat?

Cravition: Natiirlich wurde das Unternehmen auch
gegrindet, um die betriebswirtschaftlich schwierige
Situation zu verbessern. Die Lage war dramatisch. Es
bestand fiir zwei Betriebsgesellschaften bei Griindung
der Holding die ernsthafte Gefahr der Bestandsga-
rantie. Auch wenn wir erst am Anfang stehen, ist uns
mit der Holding eine Stabilisierung gelungen. Die
weiteren Prozesse werden dazu fithren, dass sich die
Unternehmensgruppe am so genannten Gesundheits-
markt, der hier in Hannover sehr stark monopolisiert
ist, neu aufstellen wird. Neben den Diakonischen
Diensten haben wir zwei weitere grofle Anbieter: die
Medizinische Hochschule Hannover und das Klini-
kum der Region, das mittlerweile etwa zwolf Kran-
kenhduser umfasst.

AuK: Ein Verbund kommunaler Krankenhduser?
Cravition: Genau. Und deshalb haben wir eine sehr
starke Konzentration im Bereich der Gesundheitsver-
sorgung.

AuK: Zwei der drei beteiligten Betriebsgesellschaften
hatten Probleme, die innerhalb kiirzester Zeit durch
die Holding ausgeglichen werden konnten. Gelang

e

dies durch Synergieeffekte, die ohne Personalabbau,
jedentalls nicht durch Kiindigung, erreicht werden
konnten?

Craviton: Mit Synergien wiirde ich das nicht
erklaren. Die Holdinggriindung hat dazu gefiihrt,
dass sich fur alle Beteiligten die wirtschaftliche Potenz
stabilisiert und verbessert hat. Das gilt fiir die schwa-
chen genauso wie fiir die starken Betriebe. Die Betrie-
be sind auf einem guten Weg.

AuK: Also kann das Modell DDH durchaus ein Vor-
bild fiir andere sein?

CravitLon: Ja, moglicherweise hat das Modell DDH
Vorbildcharakter. Uberall im diakonischen Bereich
finden zurzeit solche Prozesse statt. Die kommunalen
Einrichtungen stehen vor den gleichen Problemen:
Wie miussen sie sich aufstellen, um sich 6konomisch
behaupten zu konnen und nicht an die privaten Tra-
ger verdufSert zu werden?

AuK: An vielen anderen Standorten und gerade im
Krankenbauswesen erleben wir, dass sich Betriebs-
rite, Personalrite und Mitarbeitervertretungen
gegen solche Zusammenschliisse webren und darauf
dringen, die kleineren Einbeiten weiterzufiibren.
CraviLton: Wir haben uns gefragt: Welche Entwick-
lungsmoglichkeiten haben wir in den kleinen Hau-
sern mit den vielen Betrieben? Wegen der fortschrei-
tenden Konzentration auf dem Gesundheitsmarkt
haben wir die Auffassung vertreten, wir werden diese
Zusammenfithrungsprozesse, die Holdingbildungen,
wahrscheinlich nicht erfolgreich bekdmpfen konnen.
Also miissen wir versuchen, diese Prozesse mitzuge-
stalten, um das bestmogliche Ergebnis fur die Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer herauszuholen.

Am Anfang gab es auf Arbeitnehmerseite schwierige
und langwierige Diskussionen. Wir bendtigten zwei
mehrtitige Klausurtagungen, um Gefahren und Mog-
lichkeiten auszuloten. Wir arbeiteten Positionen aus,
die fiir uns unverzichtbar sind, und bekamen dort
auch Zug um Zug Regelungen hin: bestmoglicher
Schutz fur die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
in diesem Prozess, bestmogliche Mitbestimmungs-
rechte, Tariftreue, eine gemeinsame Interessenvertre-
tung und Einflussnahme im Aufsichtsrat

AuK: Wenn Sie den Prozess seit 2002 Revue passie-
ren lassen und Mitarbeitervertretungen in dhnlichen
Situationen einen Rat geben sollten, was wiirden

Sie empfehlen?

CraviLLon: Es ist wichtig, dass man zusammenarbei-
tet, das Wohl und Wehe von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern im Blick behilt. Und dass man sich
als Mitarbeitervertretung genau auf diese Positionen,
namlich bestmoglicher Schutz der Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer und bestmégliche Mitbestim-
mung, konzentriert und versucht, diese mitzugestal-
ten und umzusetzen. Das wire mein Rat.

AukK: Wie kann man das Bestmagliche erreichen?
Cravitton: Das hingt natiirlich von vielen Faktoren
ab. Wir hatten hier in Hannover das Gliick, dass alle
Unternehmensteile nah beieinander lagen. So konn-
ten wir die Migration, die Zusammenfithrung und die
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Gemeinsame MAV, auch raumlich besser darstellen.
Im regionalen Verbund muss man sich anders aufstel-
len.

AuK: In solchen Prozessen stellen Mitarbeitervertre-
tungen immer die Frage: Wann darf oder soll ich die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unterrichten?
Cravitton: Wir haben die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sehr frith einbezogen. Eine der ersten
Mafnahmen in der Verhandlungsgruppe war, eine
gemeinsame Zeitung herauszugeben, die >Holding
Aktuell«. Die >Holding Aktuell< erscheint bereits seit
2004, also zwei Jahre vor der eigentlichen Griindung.
Wir haben sie genutzt, um den beteiligten Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern, die nun auf viele
Betriebe an unterschiedlichen Standorten verteilt
sind, einen einheitlichen Wissenstand zu ermoglichen
und eine Plattform fiir die Kommunikation zwischen
Verhandlungsgruppe und Beschiftigten zu schaffen.
AuK: Hatten die Geschiftsfiibrungen im Jahre 2004
schon etwas Vergleichbares?

Cravitton: Nein, die Geschiftsfithrungen besafSen
kein vergleichbares Publikationsorgan. Zurzeit baut
die Holding eine Mitarbeiterzeitung auf, die regel-
mafsig erscheinen soll. Wihrend des gesamten Pro-
zesses allerdings gab es die >Holding Aktuells, die
uber den jeweiligen Stand informierte. Die Holding-
griindung verlief ja auch nicht geradlinig. Wegen
interner Probleme auf Arbeitgeberseite gab es mehre-
re Griindungstermine, die verschoben werden mus-
sten. Schlieflich war es kein einfaches Unterfangen,
drei Komplexeinrichtungen der Diakonie unter der
Vorgabe, alle seien gleichwertig, zusammenzuftuhren.
Das hat viel Kraft gekostet, auch auf Seiten der
Arbeitgeber.

AuK: Bei solchen Zusammenschliissen erleben wir
haufig, dass die Belegschaft diesen Prozess als feind-
liche Ubernahme erlebt. Wie war es in Ihrem Fall?
CraviLLon: Das schwingt natiirlich immer mit. Unter-
schiedliche Traditionen und Standards kommen
zusammen; es wird schnell diskutiert, was ist gut, was
schlecht bei einer Zusammenfithrung. Die eine
Arbeitnehmervertretung bringt viele Regeln mit ein,
die andere wenige, die dritte keine. Die einen haben
besonders engagiert gearbeitet — welchen Standard
setzt man? Man gerit schnell nicht nur in eine
Zukunftsdiskussion, sondern eine Geschichtsbewilti-
gungsdiskussion. Wichtig dabei ist, einander nicht zu
beschiddigen und das MafS zu wahren.

AuK: Herr Cravillon, wir danken Ihnen fiir dieses
Gesprdch.

Die Unternehmensgruppe
Diakonische Dienste Hannover (DDH)
besteht aus elf Betriebsgesellschaften

(Krankenhauser, Alten- und Behinderten-
einrichtungen, Ambulante Dienste, Hospiz,
Aus-, Fort- und Weiterbildung, Zentrale
Dienste/Verwaltung), hinzu kommen drei

Alttrager. Insgesamt sind circa 4.500
Arbeitnehmer/innen beschaftigt

Eine durch Dienstvereinbarung
festgelegte, 39-kopfige Gemeinsame
Mitarbeitervertretung der DDH wird

gemal MVG-K § 5 (2a und 3)

in Wahlbezirken gewahlt

Die Wahlbezirke wahlen und entsenden
Mitarbeitervertreterinnen fiir die
Gemeinsame Mitarbeitervertretung gemaR
ihres Beschaftigtenanteils

Die Fachausschiisse sind sachbezogen fiir
die gesamte Unternehmensgruppe tatig

Es sind folgende Fachausschiisse gebildet:
Allgemeines Arbeitsrecht |
Einstellungen | Eingruppierungen
Arbeitszeiten
Soziales | Jugend | Senioren
Fortbildungen | Personalentwicklung
Arbeitsschutz | Bau | Hygiene | Umwelt
EDV | Qualitaétsmanagement

Die gewahlten Funktionen
(Vorsitz, Stell. Vorsitz, Schriftfithrung)
und die Sprecherinnen bzw.

Stellv. Sprecherlnnen der Fachausschiisse
bilden die Geschaftsfiihrung der
Gemeinsamen Mitarbeitervertretung
(derzeit zehn Personen auf sieben
VB-Freistellungen)

Die Gemeinsame Mitarbeitervertretung
tagt innerhalb von 14 Tagen jeweils
einmal in den Fachausschiissen
und einmal im Plenum. Sie hat sich fiir
ihre innere Ordnung eine

Geschaftordnung gegeben




Sanktionen gegen Arbeitnehmer
wegen AGG-Verletzung?

Von Mira Gathmann

Das am 15. August 2006 in Kraft getretene Allgemeine

Gleichbehandlungsgesetz (AGG) soll Arbeitnehmerinnen vor

Benachteiligungen und Belastigungen schiitzen, die im Zu-

sammenhang mit einem der Diskriminierungsmerkmale stehen:
Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse

oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der

Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters

oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen
(§ 1 AGG). Nach § 12 Abs. 3 AGG sind Arbeitgeber verpflich-
tet, gegen diskriminierendes Verhalten von Beschaftigten

anzugehen. Beschaftigte fiirchten sich vor arbeitsrechtlichen

Sanktionen und Schadensersatzanspriichen.

Mira Gathmann
Fachanwiltin fiir
Arbeitsrecht, Bremen

1 Benachteiligungen im Sinne
von § 3 AGG sind unmittel-
bare Benachteiligungen (eine
Person erfahrt wegen eines
Diskriminierungsmerkmals eine
weniger giinstige Behandlung
- eine Frau wird wegen ihres
Geschlechts nicht beférdert),
mittelbare Benachteiligungen
(eine scheinbar neutrale Rege-
lung betrifft Personen mit
einem Diskriminierungsmerk-
mal in besonderer Weise - teil-
zeitbeschéaftigte Mitarbeiterver-
treter erhalten bei Schulungs-
teilnahme nur einen Ausgleich
im Umfang ihrer individuellen
Arbeitszeit: 75 % aller
Beschaftigten in kirchlichen
Betrieben sind Frauen) oder
Belastigungen. Belastigungen
sind unerwiinschte Verhaltens-
weisen in Hinblick auf ein Dis-
kriminierungsmerkmal, durch
die die Wiirde der betroffenen
Person beeintrachtigt wird.

Das AGG richtet sich vorrangig an Arbeitgeber, denn
diese sind fiir das betriebliche Geschehen verantwort-
lich. Arbeitgeber entscheiden, ob ein Mann oder eine
Frau eingestellt wird und ob die Kirchenzugehorig-
keit Einstellungsvoraussetzung ist. Vor allem in
groflen Betrieben werden Entscheidungen, die der
Arbeitgeber als Vertragspartner des Arbeitnehmers
oder der Arbeitnehmerin zu treffen hat, nicht auf
Geschiftsfuhrungsebene, sondern von nachgeordne-
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern getroffen. So
kann die Auswahlentscheidung bei Einstellungen,
Versetzungen, Beforderungen usw. mafigeblich Abtei-
lungs- und Bereichsleitern obliegen. Daher liegt ein
erhebliches Diskriminierungspotenzial im Alltagshan-
deln insbesondere in der mittleren Fithrungsebene.
Selbst die Entscheidung des Dienstplanverantwortli-
chen, aus Sicherheitsgrinden Frauen nachts nicht im
Pfortendienst einzusetzen, kann darauthin tberprift
werden, ob sich dahinter ein diskriminierendes Ver-
halten verbirgt.

Der Diskriminierungsschutz bliebe wirkungslos,
wenn diskriminierendes Verhalten von nachgeordne-
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sanktionsfrei
wire. Dies wire geradezu eine Einladung, Entschei-
dungen auf untere Fihrungsebenen abzuwilzen, um
so den Diskriminierungsschutz zu unterlaufen. Das
AGG sieht deshalb vor, dass Arbeitgeber auch gegen
diskriminierendes Verhalten von Beschiftigten vorge-
hen miussen: Verstoffen Beschdftigte gegen das
Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1, so hat der
Arbeitgeber die im Einzelfall geeigneten, erforderli-
chen und angemessenen Mafnabmen zur Unterbin-
dung der Benachteiligung wie Abmabnung, Umset-
zung, Versetzung oder Kiindigung zu ergreifen.
(§ 12 Abs. 3 AGG)

Recy

Mit dieser Vorschrift wird die Intention des Gesetzes
deutlich: Der Betrieb soll eine diskriminierungsfreie
Zone werden. Kein Beschiftigter soll beftrchten
missen, wegen seines Geschlechtes oder seiner
geschlechtlichen Orientierung, wegen seines Alters,
einer Behinderung oder eines anderen Diskriminie-
rungsmerkmals benachteiligt oder beldstigt zu wer-
den. Und deshalb diirfen selbstverstiandlich auch von
Beschiftigten keine diskriminierenden Handlungen
ausgehen.

Ein Arbeitgeber hat die sich aus dem Arbeitver-
haltnis ergebende Nebenpflicht, fir den Schutz seiner
ArbeitnehmerInnen Sorge zu tragen. Er muss den
Arbeitsplatz so ausgestalten, dass von diesem keine
Gefahren ausgehen; er muss ArbeitnehmerInnen vor
korperlichen Angriffen von Dritten, aber auch von
anderen Beschiftigten schiitzen; er muss einem
Arbeitnehmer bzw. einer Arbeitnehmerin die Mog-
lichkeit geben, wihrend der Arbeitszeit Wertsachen
vor Diebstahl zu schiitzen (z.B. durch einen ver-
schliefbaren Spind) usw. Die Verpflichtung des
Arbeitgebers, ArbeitnehmerInnen vor diskriminieren-
den Handlungen anderer Beschiftigter zu schiitzen,
folgt daher schon unmittelbar aus dem Arbeitsver-
hiltnis.

VerstofSt ein Arbeitgeber gegen diese Schutzpflicht,
so ist er gegeniiber dem/der geschidigten Arbeitneh-
merln zum Schadensersatz verpflichtet. Wird einem
Arbeitnehmer oder einer Arbeitnehmerin die Geld-
borse gestohlen und hat der Arbeitgeber ihm/ihr kei-
ne Moglichkeit der Sicherung gegeben, so wird er den
Schaden zu ersetzen haben.

Diese Grundsitze sind in § 12 AGG konkretisiert
worden. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, auch vor-
beugende Maflnahmen zum Schutz vor Diskriminie-
rung zu treffen. Dazu gehort nach § 12 Abs. 2 AGG
insbesondere der Hinweis auf die Unzulidssigkeit von
Benachteiligungen, z.B. in Schulungen und Fortbil-
dungen. Das Diakonische Werk der EKD vertreibt
hierzu ein Lernprogramm auf CD. Der Arbeitgeber
ist vorrangig zu antidiskriminierender Aufklarung
und damit zu Pravention verpflichtet.

In § 12 Abs. 3 AGG wird dariiber hinaus die Ver-
pflichtung festgeschrieben, gegen Diskriminierungsta-
ter mit geeigneten, erforderlichen und angemessenen
MaBnahmen einzuschreiten. Falls die Pravention ver-
sagt, mussen Sanktionen folgen.

Beispiel: Ein Mitarbeitervertreter soll auslandische
Arbeitnehmerinnen, die befristet und mit geringer
Stundenzahl als Reinigungskrifte beschdftigt sind, zu
sexuellen Handlungen aufgefordert und ibnen unter
Hinweis auf seine Stellung in der Mitarbeitervertre-
tung einen Dauerarbeitsplatz versprochen haben.
Der Arbeitgeber hat das Arbeitsverhdltnis fristlos
gekiindigt.

Hier liegt offenkundig eine Benachteiligung', also
eine diskriminierende Handlung vor, denn der Mann
hat durch Ausnutzung der wirtschaftlichen Notlage
der Frauen und seines angeblichen Einflusses auf Ein-
stellungsentscheidungen die sexuelle Selbstbestim-
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mung der Frauen massiv beeintrdachtigt. Ob es
tatsachlich zu sexuellen Handlungen gekommen ist,
ist dabei vollig unerheblich.

Anhand dieses Falles kann die Regelung des § 12
Abs. 3 AGG rechtlich gut eingeordnet werden:

Fur die fristlose Kundigung liegt ein wichtiger
Grund im Sinne von § 626 Abs. 1 BGB vor. Das zur
Kindigung fiihrende Verhalten ist nicht erst seit
Inkrafttreten des AGG als Fehlverhalten zu bewerten.
Der erhebliche Pflichtenverstof3, der zur Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses fiihrt, liegt nicht vorrangig
darin, dass die sexuelle Selbstbestimmung durch das
AGG in besonderer Weise geschiitzt wird. Hierbei
handelt es sich nur um einen speziellen Aspekt der
freien Entfaltung der Personlichkeit, die durch unsere
Rechtsordnung, insbesondere das Strafrecht, mannig-
faltig geschiitzt ist. Im Ubrigen stellt dieses Verhalten
eine so schwere Storung des Betriebsfriedens dar, dass
schon deshalb eine Kiindigung ernsthaft in Betracht
zu ziehen ist. Die vom Arbeitgeber ausgesprochene
Kindigung wird deshalb nicht auf § 12 Abs. 3 AGG
gestutzt.

§ 12 Abs. 3 AGG ist kein eigenstindiger Kiindi-
gungsgrund und stellt auch kein eigenstandiges Kun-
digungsrecht dar. Will ein Arbeitgeber einem/einer
ArbeitnehmerIn wegen eines diskriminierenden Ver-
haltens kiindigen, so muss er dies nach den fiir jede
Kiindigung geltenden Spielregeln machen:

B Er muss zunichst priifen, ob iiberhaupt eine

Storung im Arbeitverhiltnis vorliegt.

® Er muss dann weiter priifen, ob diese Storung

nicht auf andere Weise beseitigt werden kann:

Aufklarung der betreffenden Person, Ermahnung

oder Abmahnung. In Betracht kommen auch

alle anderen betrieblichen MafSnahmen, die die

Storung beseitigen konnen: Versetzung, Einsatz

zu anderen Tageszeiten, raumliche Trennung,

z.B. durch bauliche Maffnahmen.

m SchlieSlich muss der Arbeitgeber im Rahmen

der von ihm durchzufithrenden Abwigung fest-

stellen, ob unter Berticksichtigung des Interesses
des Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin an

der Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses (z. B.

Lebensalter, Betriebszugehorigkeit, Chancen auf

dem Arbeitsmarkt) eine Fortsetzung des Arbeits-

verhiltnisses zumutbar ist.
Und natiirlich sind auch alle anderen Aspekte des
Kiindigungsschutzes zu beriicksichtigen: Beteiligung
der Mitarbeitervertretung, Kindigungsschutz gem.
SGB IX fiir Schwerbehinderte, Kiindigungsschutz von
Schwangeren usw.

Aufgrund des AGG sind nicht zusitzlich Verhal-
tensweisen mit Kiindigung bedroht. Vorstellbar — und
vom Gesetzgeber erwiinscht — ist jedoch, dass Arbeit-
geber aufgrund des AGG auch dort gegen diskrimi-
nierendes Verhalten einschreiten, wo dies in der Ver-
gangenheit geflissentlich {ibersehen wurde. Denn
unerwiinscht, weil diskriminierend, sind z.B. verbale
Attacken wegen der ethnischen Herkunft oder wegen
der Weltanschauung.

Ein so grobes Fehlverhalten wie in unserem Beispiel
sreichte« fur eine Kundigung und rechtfertigt auch
zukiinftig eine Kiindigung. Aber so geeignet solche
drastischen (und seltenen) Falle geeignet sind, die
rechtlichen Strukturen zu verdeutlichen, so wenig hel-
fen sie zur Abgrenzung alltaglicher Fille. Wir missen
uns deshalb den eher alltiglichen Formen diskrimi-
nierenden Verhaltens zuwenden:
m Ein Arbeitnehmer kann es nicht lassen, >Blon-
dinen-Witze« zu erzidhlen, obwohl eine anwesende
Kollegin ihn aufgefordert hat, damit aufzuhoren.
m Ein Bereichsleiter protegiert immer wieder
Minner, wihrend Frauen in seinem Bereich keine
Chance auf eine Leitungsstelle haben.
In diesen Fillen wird niemand ernsthaft auf die Idee
kommen, dieses Verhalten mit einer (fristlosen) Kun-
digung zu ahnden. Da es sich aber um diskriminie-
rendes Verhalten handelt, muss der Arbeitgeber gem.
§ 12 Abs. 3 AGG einschreiten. Er ist verpflichtet, die
diskriminierende Behandlung der betroffenen
Beschiftigten (hier: der Frauen) zu verhindern. Dies
muss er mit — so das AGG - geeigneten, erforder-
lichen und angemessenen Mitteln tun. Hierzu wird
der Arbeitgeber vor allem Regeln aufstellen. Das kon-
nen auf den Einzelfall bezogene Regeln sein, aber
auch generelle Regeln, z. B. in einer Betriebsordnung.
Dort kann neben dem Alkohol- und Rauchverbot
auch das Verbot stehen, Witze mit sexistischem Inhalt
zu erzihlen. Das Recht, Regeln fiir das Verhalten im
Betrieb aufzustellen, ist Teil des dem Arbeitgeber
zustehenden Direktionsrechtes (§ 106 GewO). Aller-
dings ist dieses Recht nicht schrankenlos. Auch wenn
der Arbeitgeber Regeln zum Schutz vor Diskriminie-
rung aufstellt, muss er die Personlichkeitsrechte der
der Regel unterworfenen Beschiftigten beachten. Vor
allem aber sind solche Regeln als Regelung von Ord-
nung und Verhalten im Betrieb mitbestimmungs-
pflichtig (jedenfalls wenn sie einen kollektiven Bezug
aufweisen). Die an den Arbeitnehmer gerichtete Auf-
forderung, keine obszonen Witze zu erzihlen, ist
daher mitbestimmungsfrei. Die generelle Anweisung,
keine Blondinen-Witze zu erzihlen, darf nur mit
Zustimmung der Mitarbeitervertretung ergehen.
Wenn der Arbeitgeber solche Regeln aufgestellt
hat, ist fur die Beschiftigten ein Handlungsrahmen
gesetzt, den diese zu beachten haben. Erst durch die
Anweisung des Arbeitgebers wird das gesetzliche Dis-
kriminierungsverbot soweit konkretisiert, dass fur die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erkennbar ist, wel-
ches Verhalten vertragsgerecht ist bzw. welches Ver-
halten arbeitsrechtliche Konsequenzen nach sich zieht.
So kann bei einer diskriminierenden Personalaus-
wahl auch nur dann ein Pflichtenverstofs des aus-
wihlenden Mitarbeiters vorliegen, wenn der Arbeitge-
ber Auswahlrichtlinien aufgestellt hat, die eine diskri-
minierungsfreie Auswahl sicherstellen. VerstofSt ein
Beschiftigter gegen eine solche Auswahlrichtlinie, so
liegt darin ein ganz >normaler«< Pflichtenverstofs, der
nicht deshalb schwerer wiegt, weil er zu einer Benach-
teiligung eines/einer anderen Beschiftigten fithrt.



§ 12 Abs. 3 AGG fiihrt deshalb nicht zu weiteren
Sanktionen gegentiber Beschiftigten. Diese Vorschrift
verpflichtet den Arbeitgeber vielmehr dazu, Mafinah-
men zu ergreifen und/oder Regeln aufzustellen, um
Beschiftigte zu schiitzen. So wie der Arbeitgeber ver-
pflichtet ist, Nichtraucher vor ungewolltem Passi-
vrauchen zu schiitzen, ist er verpflichtet, Beschaftigte
vor Diskriminierung durch andere Beschiftigte zu
schiitzen. Und diese Regeln muss er erforderlichen-
falls mit arbeitsrechtlichen Sanktionen durchsetzen.
Der einzelne Arbeitnehmer und die einzelne Arbeit-
nehmerin tragen nicht die Verantwortung dafiir, zwi-
schen diskriminierendem und diskriminierungsfreiem
Verhalten zu unterscheiden.

Schadensersatz und Schmerzensgeld?

Wegen eines Verstofses gegen das AGG kann ein
Beschiftigter Schadensersatz bzw. Schmerzensgeld
beanspruchen. Dieser Anspruch richtet sich jedoch
gegen den Arbeitgeber:

Bei einem Verstof§ gegen das Benachteiligungsver-
bot ist der Arbeitgeber verpflichtet, den hierdurch
entstandenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht,
wenn der Arbeitgeber die Pflichtverletzung nicht zu
vertreten hat. (§ 15 Abs. 1 AGG)

Ein Anspruch eines Beschiftigten gegen einen
anderen Beschiftigten wegen diskriminierenden Ver-
haltens besteht nicht. Da der Arbeitgeber jedoch ver-
pflichtet ist, gegen diskriminierendes Verhalten einzu-
schreiten, kann ein Diskriminierungsopfer Anspriiche
gegen den Arbeitgeber geltend machen, wenn dieser
entgegen der Verpflichtung aus § 12 Abs. 3 AGG
nicht gegen diskriminierendes Verhalten von anderen
Beschiftigten einschreitet.

Allerdings konnen wie bisher ArbeitnehmerInnen
auch einen Kollegen bzw. eine Kollegin wegen
Schmerzensgeld bzw. Schadensersatz in Anspruch
nehmen, z.B. wegen Beleidigung, wegen einer (vor-
sitzlichen) Korperverletzung oder wegen eines sexu-
ellen Ubergriffs. Dies wiren aber Anspriiche, die
unabhingig vom AGG bestehen.

R

Das Verhiltnis zwischen Arbeitgeber, Diskriminie-
rungsopfer und Diskriminierungsstorer lasst sich wie
folgt darstellen:

Muss ein Arbeitgeber gegentiber einem Beschiftigten
oder einem Arbeitsplatzbewerber Schadensersatz
wegen einer diskriminierenden Benachteiligung lei-
sten, weil ein Beschiftigter z.B. gegen eine Richtlinie
zur diskriminierungsfreien Bewerberauswahl ver-
stofen hat, kann der Diskriminierungsstorer gegenii-
ber dem Arbeitgeber zum Ersatz des Schadens ver-
pflichtet sein. Denn jeder Arbeitnehmer und jede
Arbeitnehmerin hat grundsitzlich dafiir einzustehen,
wenn er/sie durch pflichtwidriges Verhalten dem
Arbeitgeber einen Schaden zufiigt. Da macht es kei-
nen Unterschied, ob der Schaden dadurch entsteht,
dass der EDV-Administrator die Datensicherung ver-
gessen hat, der Hausmeister das Haus nicht abge-
schlossen oder der Personalleiter einem Bewerber eine
diskriminierende Ablehnung mitgeteilt hat. Der
Umfang der Haftung eines Arbeitnehmers bzw. einer
Arbeitnehmerin ist aber — aufler bei vorsitzlichem
Handeln - beschrinkt.

Vergleiche hierzu Busse, Arbeitnehmerhaftung,
Arbeitsrecht und Kirche, 2007, S. 58ff.
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Diakonischer Rat des Diakonischen Werkes
Berlin-Brandenburg-Schlesische Oberlausitz
erteilt A usnahmegenehmigung zur Anwendung
der Arbeitsordnung Verein Oberlinhaus -

der Beginn der Sdkularisierung

Bernhard Baumann-Czichon, Fachanwalt fir Arbeitsrecht

Der Diakonische Rat des Diakonischen Werkes Berlin-Branden-

burg-Schlesische Oberlausitz (DWBO) hat am 28. Januar
dieses Jahres der in Potsdam ansassigen Oberlinklinik gGmbH

die Genehmigung erteilt, von der satzungsrechtlichen Ver-

pflichtung, auf die Arbeitsverhéltnisse mit ihren Mitarbeiten-

den kirchliches oder diakonisches Arbeitsrecht anzuwenden,

abzuweichen.

Bernhard Baumann-
Czichon

10 AuK 2008

Wenn es nach dem Willen des Diakonischen Rates
geht, darf die Mitgliedseinrichtung des DWBO auf
die Arbeitsverhiltnisse mit ihren Beschiftigten nun
die Arbeitsordnung Verein Oberlinhaus anwenden.

Die den Mitgliedern des Rates zuvor zugegangene
gemeinsame Gegenstellungnahme der Dienstgeber-
und DienstnehmervertreterInnen der regionalen
Arbeitsrechtlichen Kommission hatte die Mitglieder
des Rates nicht von dieser Entscheidung abhalten
konnen. Vorausgegangen waren bereits am 10.
Dezember zwei weitere entsprechende Ausnahmege-
nehmigungen fiir die Einrichtungen Verein Oberlin-
haus und Berufsbildungswerk in der Oberlinhaus
gGmbH. Der Verein Oberlinhaus hilt die 100-pro-
zentigen Anteile sowohl am Berufsbildungswerk als
auch an der Oberlinklinik. Die orthopadische Fach-
klinik war zum 1. Januar 2007 vom Verein Oberlin-
haus in die Oberlinklinik gGmbH tbergegangen. Mit
funf weiteren Tochtergesellschaften des Vereins
Oberlinhaus bilden die Potsdamer Einrichtungen eine
Holding, in der zurzeit etwa 1200 Mitarbeitende
beschiftigt sind. Bis 2006 wurden die Arbeitsver-
tragsrichtlinien (AVR) DWBO als Vertragsgrundlage
der Arbeitsvertrdge vereinbart.

Seitdem der Vorstand des Vereins im Jahr 2005
eine Unternehmensberatungsfirma mit der Entwick-
lung der Arbeitsordnung beauftragt hatte, war er wie-
derholt der massiven Kritik durch die zustindigen
Mitarbeitervertretungen und die Arbeitsgemeinschaft
der Mitarbeitervertretungen des DWBO ausgesetzt
gewesen. Auch auf Seiten der Dienstgeber gab es
zahlreiche kritische Stimmen. Schlieflich wurde das
Thema auch von der lokalen Presse aufgegriffen.
Immerhin wurde die Arbeitsordnung an den
Grundsitzen der kirchlichen Arbeitsrechtssetzung des
Dritten Weges vorbei erarbeitet. Das Oberlinhaus ist
in Potsdam eine diakonische Institution mit einer
langjdhrigen Geschichte. Der Verein wurde schon
1871 zur Betreuung und Ausbildung kleiner Kinder

gegriindet. Es folgten in den nichsten Jahren u.a. ein
Diakonissen-Mutterhaus, eine Poliklinik und eine
Krankenstation sowie schliefSlich Behinderteneinrich-
tungen. Bis heute identifiziert sich ein GrofSteil der
Mitarbeitenden mit dem diakonischen Profil der Ver-
bundseinrichtungen. Fiir viele von ihnen ist deshalb
das Vorgehen der Leitung nicht nachvollziehbar.

Die Vorgeschichte

Bereits 2003 entschloss sich der Vorstand des Ver-
eines Oberlinhaus, die so genannte >Strategie 2013«
auf den Weg zu bringen. Sie sollte die Rahmenbedin-
gungen fiir eine Personalstrategie setzen. Ihr Ziel war
es, >fiir die Zukunft wirtschaftlich eigenstindige und
dauerhaft tragfihige Geschiftsbereiche unter Nut-
zung von fachlichen, organisatorischen und personel-
len Synergieeffekten zu entwickeln.< So ist es in einer
vom Vorstand des Vereins selbst erstellten Chronik
zur Entwicklung der Arbeitsordnung des Oberlinhau-
ses in der hauseigenen Mitarbeiterzeitung nachzule-
sen. Sie kann von jedermann auf der Internetseite des
Diakonischen Werkes Berlin-Brandenburg-Schlesi-
sche Oberlausitz heruntergeladen werden.

Im Januar 2004 folgte die Griindung einer Pro-
jektgruppe zur Erstellung eines Konzeptes Strategi-
sche Personalentwicklung. 2005 schloss sich der Auf-
trag zur Erarbeitung eines Haustarifes an. Ein
Hauptargument fur diese Entwicklung war, dass die
AVR zu teuer und zu unflexibel seien. So sieht die
Arbeitsordnung dann auch u.a. lingere Arbeitszeiten
(40 statt 38,5 Std./Woche), einen kiirzeren Urlaub-
sanspruch, geringere Schichtzuschlige und in man-
chen Berufsgruppen auch erheblich niedrigere
Monatsentgelte vor.

Ebenfalls im Jahr 2005 trat das Arbeitsrechtsrege-
lungsgesetz der Evangelischen Kirche Berlin-Branden-
burg-Schlesische Oberlausitz (EKBO) in Kraft, das
am 8. Juni 2005 durch Beschluss der Mitgliederver-
sammlung fiir das DWBO iibernommen wurde. Dar-
in findet die Arbeitsrechtssetzung in einer unabhingig
und paritatisch aus Dienstnehmer- und Dienstgeber-
vertreterInnen besetzten Arbeitsrechtlichen Kommis-
sion ihren Niederschlag. Die Oberliner Leitung liefS
sich davon jedoch nicht beeindrucken. Sie hat sich
trotz des wiederholten Vorwurfes, die Arbeit der
regionalen Arbeitsrechtlichen Kommission durch
ihren Alleingang zu konterkarieren und ihre eigene
Kirchlichkeit in Frage zu stellen, nicht erschiittern las-
sen. Stattdessen hat sie beharrlich und konsequent
den Abschluss ihres hauseigenen Tarifwerks vorange-
trieben, bis der Vorstand mit Wirkung zum 1.Juli
2006 fiir den Verein Oberlinhaus die neue Arbeits-
ordnung in Kraft setzte. Fiir das Berufsbildungswerk
beschloss der Vorstand die Inkraftsetzung erst zum
1. September 2006.

Der Rechtsweg

Die Mitarbeitervertretungen der drei oben
genannten Einrichtungen stellen bis heute die Legiti-

mation der Arbeitsordnung in Frage. Es gab seit dem



Inkrafttreten der Arbeitsordnung durch Beschluss des
Vorstandes zahlreiche Verfahren vor der Schiedsstelle
des DWBO. Die Mitarbeitervertretungen lehnten die
Zustimmung zur Eingruppierung der neu eingestell-
ten Mitarbeitenden anhand der Arbeitsordnung Ver-
ein Oberlinhaus ab. Nach dem Beschluss des Kir-
chengerichtshofes der EKD in Hannover im Oktober
2006 zur Leiharbeit in der Diakonie und seinen Aus-
fihrungen zum Prinzip der Dienstgemeinschaft ent-
schieden die Vorsitzenden der beiden Kammern der
Schiedsstelle, dass die Leitungen des Vereins Oberlin-
haus und des Berufsbildungswerkes verpflichtet seien,
bis zur Erteilung einer Ausnahmegenehmigung durch
den Diakonischen Rat oder eine Anderung der Sat-
zung die AVR DWBO anzuwenden. Eine Beschwerde
der Oberliner Einrichtung beim Kirchengerichtshof
wurde wieder zurtickgezogen, die Entscheidungen der
Schiedsstelle des DWBO wurden somit rechtskraftig.

Die Unternehmensleitung hatte wohl gehofft, dass
ein zum damaligen Zeitpunkt vorliegender Antrag an
die Mitgliederversammlung des DWBO, die Regelung
der Arbeitsrechtsanwendung in der Satzung grofSzii-
giger zu gestalten, die Beschliisse hinféllig werden las-
sen wiirde. Doch auf der Mitgliederversammlung am
1.November 2007 fand ein entsprechender Antrag
nicht die erforderliche Mehrheit.

Ob die Oberliner Leitung die Schiedsstellenbe-
schliisse umgesetzt hat, ist strittig. Laut Aussage der
Leitung hielt man sich an die Beschliisse, wihrend die
Mitarbeitervertretungen behaupten, dass weiterhin
die Arbeitsordnung fiir die vor den Beschliissen ein-
gestellten MitarbeiterInnen Anwendung findet.

Die Ausnahmegenehmigung

Nach Erteilung der Genehmigung durch den Dia-
konischen Rat im Dezember und Januar fuhlt sich der
Vorstand nun berechtigt, die Arbeitsordnung auf die
Arbeitsverhiltnisse in ihren Einrichtungen anzuwen-
den. Die Satzung des DWBO regelt in § 7 Abs. 4 Nr.
6, dass Mitgliedseinrichtungen von ihrer Satzungsver-
pflichtung zur Anwendung kirchlichen oder diakoni-
schen Arbeitsrechts nach Erteilung einer entsprechen-
den Genehmigung durch den Diakonischen Rat
abweichen dirfen. Sie regelt jedoch nicht die Griinde
fiir eine solche Genehmigung. Die Entscheidung liegt
somit zunichst vollstindig im Ermessen des Diakoni-
schen Rates. Der Oberliner Antrag an den Diakoni-
schen Rat wurde mit der Begriindung gestellt, dass
erhebliche Investitionen zur Instandhaltung und
Sanierung der Gebidude getatigt werden missen, die
sich nur mit einer Geringhaltung der Personalkosten-
steigerungen realisieren lassen. Inwieweit sich der
Diakonische Rat tatsdchlich mit der Erforderlichkeit
dieser Investitionen und der Schlissigkeit der vorge-
legten Zahlen inhaltlich befasst und auseinanderge-
setzt hat, lisst sich nicht nachvollziechen. Es sind
jedoch immer wieder kritische Stimmen aus dem Dia-
konischen Rat hinsichtlich der Entscheidung des Kir-
chengerichtshofes zur Dienstgemeinschaft im Zusam-
menhang mit Leiharbeit in der Diakonie bekannt
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geworden. Viele diakonische Arbeitgeber halten die
Entscheidung des Kirchengerichtshofes fiir einen Ein-
griff in die unternehmerische Freiheit der diakoni-
schen Einrichtungen. Offensichtlich haben sich auch
die Mitglieder des Diakonischen Rates bei ihrer
Ermessensentscheidung hinsichtlich der Antrige der
Oberliner Einrichtungen nicht vom Beschluss des Kir-
chengerichtshofes und dem im Mitarbeitervertre-
tungsgesetz verankerten Prinzip der Dienstgemein-
schaft leiten lassen. Demnichst wird sich jedoch vor-
aussichtlich die Schiedsstelle des DWBO mit der
Frage befassen miussen, ob die Ausnahmegenehmi-
gungen des Diakonischen Rates das Abweichen von
der diakonischen Wertegemeinschaft und dem Drit-
ten Weg rechtswirksam legitimieren konnen. Die Mit-
arbeitervertretungen haben bereits angekiindigt, dass
sie weiterhin die Anwendung der Arbeitsordnung fiir
unzulissig erachten.

Kirchliche Betriebstarife?

Die Anwendung von einseitig gesetzten Betriebsta-
rifen in kirchlichen Unternehmen ist nichts Neues. So
wendet das Christliche Jugenddorfwerk Deutschland
seit jeher eine sog. Vergilitungsordnung des CJD an.
Hierbei handelt es sich um ein Regelungswerk, das
vom Vorstand des CJD ohne jegliche Beteiligung der
Arbeitnehmer festgelegt wird. Versuche von Arbeit-
nehmern, vor den staatlichen Arbeitsgerichten gegen
diese betriebliche Lohnordnung zu klagen, sind bis-
lang gescheitert. Nach weltlichem Arbeitsrecht steht
es einem Arbeitgeber, der nicht an Tarifvertrige
gebunden ist, auch frei, Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern Arbeitsvertrage anzubieten, in denen er auf
eine betriebliche Lohnordnung verweist. Solange Ver-
anderungen dieser Lohnordnung zu Lohnsteigerun-
gen fithren, werden solche Anderungen auch akzep-
tiert und begegnen keinen rechtlichen Bedenken. Ver-
sucht der Arbeitgeber hingegen, durch Anderung der
betrieblichen Lohnordnung Lohnkirzungen, die
Anhebung der Arbeitszeit oder andere Verschlechte-
rungen durchzusetzen, sind mindestens zwei Aspekte
zu prifen. Zum einen ist zu kldren, ob der Verweis
auf die betriebliche Lohnordnung und die dann erfol-
gende Verschlechterung dieser Lohnordnung nicht
schon deshalb unwirksam ist, weil es sich um eine
Umgehung des gesetzlichen Kiindigungsschutzes han-
delt. Zum anderen wird es sich bei dem Verweis auf
eine betriebliche Lohnordnung stets um eine vom
Arbeitgeber formulierte Klausel des Arbeitsvertrages
handeln, so dass diese wie Allgemeine Geschaftsbe-
dingungen zu behandeln und vom Arbeitsgericht
rechtlich zu uberpriifen ist. Unwirksam sind solche
Klauseln dann, wenn sie so iiberraschend sind, dass
der Vertragspartner mit einer solchen Regelung nicht
zu rechnen brauchte. Und aufSerdem ist bei der Aus-
legung solcher Klauseln zu berticksichtigen, dass bei
unklaren Regelungen stets die fir den Arbeitnehmer
gunstigere Auslegung vorzunehmen ist. Die Anwen-
dung betrieblicher Lohnordnungen ist deshalb stets
mit erheblichen rechtlichen Risiken verbunden.
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Tarifvertrage hingegen sind in der Regel rechtsfests,
d.h. sie halten einer gerichtlichen Uberpriifung statt.
Denn die Arbeitsgerichte diirfen Tarifvertrdge nur
darauf uberpriifen, ob sie mit hoherrangigem Recht,
also Gesetzen und vor allem der Verfassung, tiberein-
stimmen. Eine Kontrolle des Inhaltes der tarifvertrag-
lichen Regelungen findet nicht statt.

Wieweit die Kontrolle kirchlicher Arbeitsrechtsre-
gelungen (z.B. Arbeitsvertragsrichtlinien, BAT-Kirch-
liche Fassung usw.) reicht, ist durch die Rechtspre-
chung noch nicht abschlieSend geklart. Das Bundes-
arbeitsgericht hat in etwas dlteren Entscheidungen
festgestellt, dass die kirchlichen Arbeitsrechtsregelun-
gen jedenfalls dann nur so eingeschrankt wie Tarif-
vertrige Uberpriift werden konnen, wenn sie tarifver-
tragliche Regelungen ganz oder im Wesentlichen
ibernehmen'. Es erscheint aus zwei Griinden zweifel-
haft, dass diese Rechtsprechung weiter gelten kann.
Denn einerseits weichen kirchliche Regelungen
immer stirker von dem Tarifvertragsrecht (des
offentlichen Dienstes) ab. Zum anderen hat sich die
Rechtslage zwischenzeitlich durch die Schuldrechts-
modernisierung grundsitzlich gedndert.> Da die
kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen (z.B. AVR, DVO
usw.) keine normative Wirkung haben, kommen die-
se Regelungen nur in den Arbeitsverhaltnissen zum
Tragen, in denen auf die jeweilige kirchliche Arbeits-
rechtsregelung ausdriicklich Bezug genommen wird
(>Auf das Arbeitsverhiltnis finden die AVR in der
jeweils geltenden Fassung Anwendung<). Diese Be-
zugnahmeklausel selbst ist als Allgemeine Geschifts-
bedingung zu behandeln und unterliegt der richterli-
chen Inhaltskontrolle.

Die Kirchen nehmen fur sich in Anspruch, dass die
von ihnen nach Kirchenrecht aufgestellten kirchli-
chen Arbeitsbedingungen Tarifvertragen gleichge-
stellt werden missten, weil nur so dem Selbstbestim-
mungsrecht der Kirchen gem. Art. 140 GG Rechnung
getragen werden konne. Dem ist die Rechtsprechung
nicht gefolgt. So hat das LAG Koln die in der Dienst-
vertragsordnung der EKD enthaltene Regelung, nach
der sachgrundlose Befristungen nicht nur fir die
Gesamtdauer von zwei Jahren, sondern sogar fur drei
Jahre zuldssig sind, fir unwirksam erkldrt. Das
Recht, den in § 14 Abs. 2 TzBfG gesetzten maxima-
len Befristungszeitraum zu verlidngern, steht nach
Auffassung des LAG Koéln den Tarifparteien, nicht
aber den Kirchen zu.’

Aus Sicht des weltlichen Arbeitsrechts ist unzwei-
felhaft, dass jedenfalls Vergtitungsordnungen des 1.
Weges — wie im CJD und jetzt im Oberlinhaus — kein-
erlei Sonderrechte beanspruchen konnen. Genauso
wenig wie der Handwerksmeister den mit seinen
Gesellen abgeschlossenen Arbeitsvertrag zu deren
Lasten abdndern kann, konnen das CJD und das
Oberlinhaus ihre Vergiitungsregelungen absenken.
Nur mit neu einzustellenden Mitarbeitern kénnen
sie neue Vereinbarungen treffen. Das ist fir die in die-
sen Einrichtungen beschiftigten Arbeitnehmer nur
ein schwacher Trost, denn das Vergiitungsniveau

liegt deutlich unter dem vergleichbarer kirchlicher
Betriebe.

Die Vergiitungsregeln von Oberlinhaus und CJD
sind jedoch nicht nur nach weltlichem MafSstab zu
tberpriifen. Beide Betriebe sind der Kirche zugeord-
Sie miussen deshalb auch kirchliches Recht
anwenden und beachten, anderenfalls wire subsidiir

net®.

staatliches Betriebsverfassungsrecht anzuwenden’.
Kirchliches Arbeitsrecht wird durch den - in seinen
Konturen unklaren — Begriff der Dienstgemeinschaft
geprdgt. Zwar ist dieses Leitbild sowohl hinsichtlich
seiner Begrundung als auch hinsichtlich seines Inhal-
tes und seiner Reichweite heftig umstritten.® Der Kir-
chengerichtshof hat diesem Begriff in drei Entschei-
dungen verbindliche Konturen gegeben, so dass
zumindest einige Rechtsfolgen geklart sind. Dies ist
vor allem die bekannte Leiharbeitsentscheidung’, in
der der KGH-EKD die ersetzende Leiharbeit (Tarif-
flucht) fur mit der Dienstgemeinschaft unvereinbar
erklirt hat. Das ist weiter die Andsthesisten-Entschei-
dung?®, mit der das Gericht das Mitbestimmungsrecht
bei Einstellungen auch auf Personen erweitert hat, die
nicht in einem Arbeitsverhiltnis zur Einrichtung ste-
hen, wenn sie denn den kirchlichen Auftrag der Ein-
richtung beruflich erfiillen. Und dies ist schliefSlich
die Birkenhof-Entscheidung’. Das Gericht hat in aller
Deutlichkeit festgestellt, dass es einer diakonischen
Einrichtung nicht gestattet ist, aus dem Dritten Weg
auszuscheren. Dafiir — so der KGH-EKD - sei eine
Rechtsgrundlage nicht ersichtlich.

Damit ist fur das CJD die kirchenrechtliche Lage
eindeutig: Fur die Anwendung der Vergitungsord-
nung des CJD gibt es keine kirchenrechtliche Legiti-
mation.

Das Oberlinhaus hingegen wird sich auf die Aus-
nahmegenehmigung durch den Diakonischen Rat
berufen. Allerdings wird auch diese das Ausscheren
aus dem kirchenrechtlich legitimierten Arbeitsrecht
nicht rechtfertigen konnen. Wir brauchen an dieser
Stelle nicht der Frage nachzugehen, ob die Landeskir-
che (»Verfasste Kirche<) Rechtssetzungsmacht gegenii-
ber den rechtlich selbststindigen (weil privatrechtlich
verfassten) Trigern der Diakonie hat. Das Oberlin-
haus will an den Privilegien des Art. 140 GG teilha-
ben. Es will insbesondere unter Inanspruchnahme
von § 9 AGG die Einstellung von Mitarbeitern von
deren Kirchenzugehorigkeit abhingig machen. Diese
Privilegien stehen diakonischen Einrichtungen jedoch
nur zu, wenn sie sich im Rahmen des Selbstord-
nungsrechts der Kirchen bewegen. Das Selbstord-
nungsrecht der Diakonie und ihrer Einrichtungen ist
abgeleitet vom Selbstordnungsrecht der verfassten
Kirche und kann nicht weiter reichen.' Mit der Aus-
nahmegenehmigung des Diakonischen Rates verldsst
dieser den von der Verfassten Kirche gesetzten Rah-
men. Die Inanspruchnahme dieser Ausnahmegeneh-
migung muss schon deshalb zum Verlust der Kirch-
lichkeit des Oberlinhauses fithren. Vor allem aber
verletzt das Oberlinhaus mit seinem einseitig gesetz-
ten >Recht« wesentliche Grundsitze des kirchlichen



Selbstverstindnisses. Die konsensuale Festlegung der
Arbeitsbedingungen ist konstitutives Element des
Leitbildes der Dienstgemeinschaft. Wendet sich die
Kirche oder eine kirchliche Einrichtung von ihren

- A
“ANe hEi
ureigensten Vorstellungen ab, so mag dies im weltli-
chen Arbeitsrecht wirksam sein, es fithrt aber zum
Verlust der Kirchlichkeit.

Im Ergebnis betreiben der Diakonische Rat und
das Oberlinhaus das Geschift derjenigen, die fiir eine
Sakularisierung kirchlicher Sozialbetriebe eintreten.

Von Gdnsen und Christen

Theologe von 1813 bis 1855)
»Die Christen leben wie Ginse auf
einem Hof. An jedem siebten Tag
wird eine Parade abgehalten. Der
beredsame Ginserich steht auf dem
Gatter und schnattert iiber die Wun-
der der Ganse, erzihlt von den Taten
der Vorfahren, die einst zu fliegen
wagten und lobt die Barmberzigkeit
des Schopfers, der den Gansen Fliigel
und den Instinkt zum Fliegen gab.
Die Ganse sind tief geriibrt, senken
in Ergriffenheit die Kopfe und
loben die Predigt und den beredten
Ganserich.
Aber das ist auch alles.

Mit Unterstiitzung der MAVen lassen

Eines tun sie nicht — sie fliegen nicht,

sich kirchlich Beschéftigte langst nicht sie geben zum Mittagsmahl. Sie

alles gefallen liegen nicht; denn das Korn ist gut

und der Hof ist sicher.<

g EELEH l'ﬁlﬁrm

Wa rme-

Fiir die MAV gefunden!

Eine Erzahlung von Soren Kierkegaard (danischer Philosoph,

Was soll das, Herr Kierkegaard?
Worauf wollen Sie hinaus?
Wo kdmen wir denn hin, wenn
jede/r die eigenen Fahigkeiten
und Gaben innerbetrieblich
nutzen wiirde?
Und was heil3t hier: »Das Korn ist
gut und der Hof ist sicher?
Stimmt doch nicht mehr, darum
fliegen« ja die Leute — reihenweise!
Dann ist es schon besser, man
fliegt nicht, bleibt auf dem Teppich,
ist schén brav (vor allem als MAV).
Wie heil8t es noch in dem einen
Vers?
Handchen falten....

OtT10 H. CLAUS
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Aktuelle Anderungen im Bereich
der Einkommen-/Lohnsteuer sowie
der Sozialversicherung

Von Peter Gesell

Die Steuerjahre 2007 und 2008 haben vielfiltige Anderungen
mit sich gebracht,

z.B. durch die Unternehmenssteuerreform

2008, das Jahressteuergesetz 2008 und das Gesetz zur

weiteren Starkung des biirgerlichen Engagements. Nachfol-

gend werden die Anderungen des Reisekostenrechts aus den

Lohnsteuerrichtlinien 2008 sowie die haushaltsnahen Dienst-

leistungen bzw. Beschaftigungsverhaltnisse naher erlautert.

Peter Gesell
Steuerberater, Bremen
Dipl. Kaufmann
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Neuregelung des steuerlichen
Reisekostenrechts

Bei beruflich veranlasster Auswartstatigkeit von
Arbeitnehmern wurde bisher zwischen Dienstreisen,
Fahrtitigkeiten und Einsatzwechseltatigkeit unter-
schieden. In Abhingigkeit zur Zuordnung konnte es
zu unterschiedlichen steuerlichen Folgen kommen.
a) Beruflich veranlasste Auswartstatigkeit

Seit 2008 wird diese Differenzierung aufgegeben
und durch den Begriff der beruflich veranlassten Aus-
wirtstdtigkeit ersetzt. Eine solche beruflich veranlas-
ste Auswirtstitigkeit liegt vor, wenn der Arbeitneh-
mer vortibergehend auflerhalb seiner Wohnung und
an keiner seiner regelmifSigen Arbeitsstitten beruf-
lich titig wird. Sie liegt auch vor, wenn der Arbeit-
nehmer bei seiner individuellen beruflichen Tatigkeit
typischerweise nur an stindig wechselnden Titig-
keitsorten oder auf einem Fahrzeug titig wird.
b) Regelmafige Arbeitsstitte

Eine regelmafSige Arbeitsstdtte ist der ortsgebun-
dene Mittelpunkt der dauerhaft angelegten berufli-
chen Titigkeit des Arbeitsnehmers, die mit einer
gewissen Nachhaltigkeit immer wieder aufgesucht
wird. Nicht mehr mafigebend sind Art, zeitlicher
Umfang und Inhalt der Tatigkeit am ortsgebundenen
Mittelpunkt der dauerhaft angelegten beruflichen
Tatigkeit. Von einer regelmafSigen Arbeitsstitte kann
bereits dann ausgegangen werden, wenn sie der
Arbeitnehmer nur an einem Arbeitstag in der Woche
aufsucht.
¢) Beruflich veranlasst

Die Auswirtstdtigkeit muss auf Weisung des
Arbeitgebers erfolgen und ihr muss ein unmittelbarer,
konkreter, beruflicher Anlass zugrunde liegen.
d) Auswartstatigkeit

Bei einer nur voriibergehenden Auswirtstdtigkeit
in einer anderen betrieblichen Einrichtung des Arbeit-
gebers wird diese andere betriebliche Einrichtung
nicht zur regelmifSigen Arbeitsstitte. Abweichend
von fritheren Rechtsprechungen wird eine auswirtige
Tatigkeitsstatte nicht allein durch Zeitablauf von drei
Monaten zum Titigkeitsmittelpunkt oder zur regel-
mifligen Arbeitsstitte. Die Lohnsteuerrichtlinien

2008 schen keine zeitliche Begrenzung mehr vor, son-
dern stellen auf die Gesamtumstinde ab. Anders ver-
halt es sich, wenn feststeht, dass die auswirtige Tatig-
keitsstitte vom ersten Tag an regelmifSige Arbeits-
stitte geworden ist (z.B. bei einer Versetzung). Wird
demnach ein Buroangestellter z.B. von Bremen nach
Hamburg versetzt, erfiillt ab dem ersten Tag der Ver-
setzung Hamburg das Merkmal der regelmifSigen
Arbeitsstitte. Wird jedoch ein Bauarbeiter, der typi-
scherweise nur an wechselnden Tatigkeitsstitten
arbeitet, fiir vier Monate in Hamburg und danach fiir
acht Monate auf einer Baustelle in Miinchen einge-
setzt, liegen zwei voriibergehende, beruflich veranlas-
ste Auswirtstdtigkeiten vor.

e) Mogliche Reisekosten bei Auswirtstatigkeiten

Bei beruflich veranlassten Auswirtstatigkeiten
konnen die Aufwendungen fur offentliche Verkehrs-
mittel (z.B. Bahn, Taxi, Flugzeug inkl. etwaiger
Zuschlige/Aufpreise) vom Arbeitgeber steuerfrei
erstattet bzw. vom Arbeitnehmer als Werbungskosten
abgezogen werden. Gleiches gilt, wenn der Arbeit-
nehmer seinen eigenen PKW fir die Auswirtstitig-
keit nutzt. Hier ist ein Ansatz von 0,30 € je gefahre-
nen Kilometer gegeben. Werden hierbei weitere Per-
sonen aus beruflicher Veranlassung mitgenommen,
erhoht sich der Kilometersatz fiir jede Person um
0,02 €. Stellt der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer fiir
die Fahrten einen Firmenwagen zur Verfugung, bleibt
die Uberlassung des Firmenwagens fiir diese Fahrten
steuerfrei.

Der Arbeitgeber kann seinen Arbeitnehmern die
Mehraufwendungen fir Verpflegung weiterhin pau-
schal fiir jeden Kalendertag, an dem der Arbeitneh-
mer aus beruflichen Griinden von seiner Wohnung
und seiner regelmifSigen Arbeitsstitte abwesend ist,
steuerfrei ersetzen. Der Pauschbetrag richtet sich
nach der Dauer der Abwesenheit und betragt:

B bei weniger als 14 Stunden, aber mindestens

acht Stunden 6 €,

B bei weniger als 24 Stunden, aber mindestens

14 Stunden 12 €,

m bei 24 Stunden 24 €.

Werden dem Arbeitnehmer wihrend der Auswirt-
statigkeit vom Arbeitgeber oder auf dessen Veranlas-
sung durch Dritte Mahlzeiten unentgeltlich oder tei-
lentgeltlich zur Verfiigung gestellt, mindert dies nicht
den Pauschbetrag. Ubersteigt der Wert der Mahlzeit
jedoch 40 €, ist sie mit ihrem tatsdchlichen Wert als
Arbeitslohn anzusetzen.

Vom Arbeitgeber nicht erstattete Pauschbetrige
konnen vom Arbeitnehmer in der Einkommensteue-
rerkldrung als Werbungskosten angesetzt werden.

Die tatsidchlichen Kosten fiir Ubernachtung (ohne
Fruhstuck) konnen in nachgewiesener Hohe vom
Arbeitgeber steuerfrei erstattet bzw. vom Arbeitneh-
mer als Werbungskosten abgezogen werden. Lasst
sich der Friihstiickspreis aus der Ubernachtungsrech-
nung nicht separieren, ist er mit 20 % der Tagespau-
schale = 4,80 € anzusetzen. Bei Ubernachtungen im
Inland kann der Arbeitgeber die Ubernachtungsko-



sten ohne Einzelnachweis grundsitzlich mit einem
Pauschbetrag von 20 € steuerfrei erstatten. Dies gilt
auch, wenn tatsichlich geringere oder keine Uber-
nachtungskosten anfallen, da der Arbeitnehmer z.B.
privat iibernachtet. Fiir Ubernachtungen im Ausland
sind ohne Einzelnachweis ebenfalls festgelegte
Pauschbetrige anzusetzen. Sowohl die Pauschbetrige
fiir inlindische als auch fiir auslindische Ubernach-
tungen konnen vom Arbeitgeber auch 2008 weiterhin
steuerfrei erstattet werden; der Werbungskostenab-
zug der Arbeitnehmer ist jedoch seit 2008 auf die
tatsdchlichen Kosten beschrinkt.

Haushaltsnahe Dienstleistungen und haus-
haltsnahe Beschdftigungsverhdltnisse

Zum 1.1.2003 wurde aus arbeitsmarktpolitischen
Griinden eine Steuerermifiigung in Form eines Steu-
erabzugsbetrages eingefiihrt, wenn das haushaltsnahe
Beschiftigungsverhiltnis in einem inlandischen Haus-
halt ausgetibt bzw. die haushaltsnahe Dienstleistung
in einem inlandischen Haushalt erbracht wurde.

Durch das Jahressteuergesetz 2008 wurde die
Regelung auf Haushalte erweitert, die in der Europdi-
schen Union oder dem Europaischen Wirtschafts-
raum liegen. Diese Anderung gilt fiir alle Fille, in
denen die Einkommensteuer noch nicht bestandskrif-
tig festgesetzt ist.
a) Haushaltsnahe Beschiaftigungsverhaltnisse

Die tarifliche Einkommensteuer verringert sich auf
Antrag um:

m 10 % der Aufwendungen, hochstens 510 €

jahrlich, fiir eine geringfligig entlohnte Beschifti-

gung (>Mini-Jobber«) in einem Privathaushalt.

B 12 % der Aufwendungen, hochstens 2.400 €,

bei haushaltsnahen Beschiftigungsverhaltnissen,

fur die aufgrund des Beschiftigungsverhaltnisses

Pflichtbeitrage zur gesetzlichen Sozialversicherung

entrichtet werden und keine geringfuigig entlohnte

Beschiftigung darstellen.
Fiir jeden Kalendermonat, in dem die Voraussetzungen
nicht vorgelegen haben, verringert sich der Hochstbe-
trag um ein Zwolftel. Eine solche Beschaftigung liegt
vor, wenn diese durch einen privaten Haushalt begriin-
det ist und die Tatigkeit sonst gewohnlich durch Mit-
glieder des privaten Haushalts erledigt wird. Zwischen
in einem Haushalt zusammenlebenden Ehegatten oder
zwischen Eltern und in deren Haushalt lebenden Kin-
dern kann aufgrund der familienrechtlichen Verpflich-
tungen ein haushaltsnahes Beschiftigungsverhiltnis
nicht begriindet werden. Gleiches gilt entsprechend fiir
Partner einer eingetragenen Lebensgemeinschaft sowie
bei in einem Haushalt zusammenlebenden Partnern
einer nicht ehelichen Lebensgemeinschaft bzw. nicht
eingetragenen Lebenspartnerschaft. Gleichwohl sind
Beschiftigungsverhiltnisse mit nahen Angehorigen
denkbar, und zwar, wenn diese nicht im selben Haus-
halt leben. Voraussetzung fur die Anerkennung ist
dann u.a., dass die Vertrige zivilrechtlich wirksam
zustande kommen und dem sog. Fremdvergleich stand-
halten.
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b) Haushaltsnahe Dienstleistungen:
Die tarifliche Einkommensteuer verringert sich auf
Antrag um:
®m 20 % der Aufwendungen, hochstens 600 €
jahrlich, fur allgemeine haushaltsnahe Dienstlei-
stungen, die keine Handwerkerleistungen sind.
Dieser Betrag erhoht sich auf 20 % der Aufwen-
dungen, hochstens 1.200 € jahrlich, bei Inan-
spruchnahme von Pflege- und Betreuungsleistun-
gen.
m 20 % der Aufwendungen, hochstens 600 €
jahrlich, bei Inanspruchnahme von Handwerker-
leistungen fiir Renovierungs-, Erhaltungs- oder
ModernisierungsmafSnahmen.
Haushaltsnahe Dienstleistungen sind Tatigkeiten, die
durch den Haushalt begriindet und keine Handwer-
kerleistungen sind. Unter diese Regelung fallen Tatig-
keiten, die auch als Gegenstand eines haushaltsnahen
Beschiftigungsverhaltnisses erbracht werden.
Zu den haushaltsnahen Titigkeiten gehoren z. B.:
® Innen- und AufSenreinigung der Wohnung
bzw. des Hauses (Fensterputzer, Raumpfleger,
Schornsteinfeger ...),
B Zubereitung von Mahlzeiten im Haushalt,
m Pflege, Versorgung und Betreuung von
Kranken, von alten Menschen und pflegebeduirf-
tigen Personen,
m Gartenpflege
(Rasenmihen, Heckenschneiden ...),
® Durchfithrung von Schonheitsreparaturen oder
kleineren Ausbesserungsarbeiten, soweit es sich
um Tétigkeiten handelt, die gewohnlich durch
Mitglieder des privaten Haushalts erledigt wer-
den und in kiirzeren Abstinden anfallen.
Bis 2005 waren Handwerkerleistungen nur begiin-
stigt, wenn es sich um obig genannte kleinere Aus-
besserungsarbeiten handelte. Ab dem Veranlagungs-
zeitraum 2006 wurde dies erweitert auf alle hand-
werklichen Titigkeiten fiir Renovierungs-, Erhal-
tungs- und Modernisierungsmafinahmen, die im
Haushalt des Steuerpflichtigen erbracht werden, auch
wenn diese im Regelfall nur von Fachkriften durch-
gefithrt werden. Beginstigt sind hierbei jedoch nur
die Arbeitskosten und nicht der Aufwand fir Materi-
al usw.
Zu den begiinstigten Leistungen gehoren z. B.:
B Arbeiten an Innen- und Auflenwinden
(Tapezieren, Verputzen, Fliesen ...),
m Arbeiten am Dach, an der Fassade, am Zaun...,
B Reparatur, Austausch, Streichen von Fenstern,
Tiren ...,
B Reparatur, Austausch von Bodenbeldgen ...,
®m Gartengestaltung, Pflasterarbeiten ...,
B Modernisierung der Sanitarraume/Kiche ...,
m Reparatur, Wartung von Heizungen und
Elektrogeraten ...
Das beauftrage Unternechmen muss nicht in der
Handwerkrolle eingetragen sein, d.h. auch Kleinun-
ternehmer konnen mit der Leistung beauftragt wer-
den. Die Ausgaben sind in dem Kalenderjahr abzu-
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setzen, in dem sie geleistet worden sind. Bei Woh-
nungseigentimern und Mietern wird hingegen nicht
beanstandet, wenn die gesamten Aufwendungen erst
in dem Jahr geltend gemacht werden, in dem die Jah-
resabrechnung im Rahmen der Eigentiimerversamm-
lung genehmigt wurde bzw. die Nebenkostenabrech-
nung der Mieter vorliegt.

Die SteuerermifSigung ist davon abhingig, dass
der Steuerpflichtige die Aufwendungen durch Vorla-
ge einer Rechnung und die Zahlung auf das Konto
des Erbringers der Leistung durch einen Beleg des
Kreditinstituts nachweist. Fur Wohnungseigentiimer
bzw. Mieter ist hier ein gesonderter Nachweis in der
Jahresabrechnung bzw. eine Bescheinigung des Ver-
mieters oder Verwalters notwendig. Durch das
Jahressteuergesetz 2008 miissen diese Nachweise ab
dem Veranlagungszeitraum 2008 nicht mehr der Ein-
kommensteuererklarung beigefiigt werden. Stattdes-
sen werden nachpriifbare Angaben in der Steuerer-
klarung abgefragt. Mit dieser Vereinfachung sollen
u.a. Hemmnisse der elektronischen Steuererklirung
abgebaut werden.

Das Wichtigste auf den Punkt gebracht
Punkt 1 — Ubungsleiterpauschale

Die steuerfreie Ubungsleiterpauschale ist nach dem
Willen des Gesetzgebers ein Anreiz fiir die Ausiibung
einer gemeinniitzigen nebenberuflichen Tatigkeit.
Hierunter fallen insbesondere Tétigkeiten als Sport-
trainer, Chorleiter, Ausbilder und Erzieher oder auch
die nebenberufliche Pflege alter, kranker oder behin-
derter Menschen. Diese Ubungsleiterpauschale ist
riickwirkend zum 1. 1. 2007 von 1.848 € (= 154 €/
Mon,auf 2.100 € (=175 €/Mon.) angehoben worden.
Punkt 2 — Ehrenamtspauschale

Mit dem Gesetz zur weiteren Forderung des biir-
gerlichen Engagements ist eine sogenannte Ehren-
amtspauschale zusitzlich eingefithrt worden. Diese
betrdgt 500 € im Jahr. Dieser Betrag ist steuerfrei,
wenn er aus einer nebenberuflichen Tatigkeit zur
Forderung gemeinniitziger, mildtatiger oder kirchli-
cher Zwecke erzielt wird. Grundsitzlich kann die
Ubungsleiterpauschale (2.100 €) nicht neben der
Ehrenamtspauschale (500 €) angesetzt werden, es sei
denn, es werden tatsichlich unterschiedliche Tatig-
keiten ausgetibt. Steuerlich kann die Ehrenamtspau-
schale bereits fur das Jahr 2007 geltend gemacht wer-
den. Beitragsfreiheit in der Sozialversicherung liegt
aber erst seit dem Jahr 2008 vor.
Punkt 3 — Reform des Spendenrechts

Mit dem Gesetz zur weiteren Forderung des buir-
gerlichen Engagements traten rickwirkend ab 2007
ebenfalls Anderungen beim Spendenabzug in Kraft,
wobei fiir den Veranlagungszeitraum 2007 ein Wahl-
recht zwischen dem alten und neuen Spendenrecht
besteht. Die Hohe der Kleinspenden, die kiinftig
ohne Vorlage einer Zuwendungsbescheinigung vom
Finanzamt anerkannt werden, wurde auf 200 €
erhoht. Ferner wurde der Spenden-Hochstbetrag auf
20 % des Gesamtbetrags der Einkiinfte bzw. 4 Pro-

mille der gesamten Umsitze sowie Lohne und Gehil-
ter angehoben.
Punkt 4 — Entfernungspauschale

Fahrten zwischen Wohnung und Arbeitsstitte wer-
den seit dem Veranlagungszeitraum 2007 der Privats-
phére zugerechnet. Fernpendler konnen ab dem 21.
Kilometer die Entfernungspauschale von 0,30 €/km
wie bisher bis zur Hochstgrenze von 4.500 € wie Wer-
bungskosten/Betriebsausgaben abziehen. Diese Neu-
regelung wurde als nicht verfassungskonform einge-
stuft, so dass die Eintragung eines Freibetrages auf
der Lohnsteuerkarte fiir die ersten 20 km bzw. Aus-
setzung der Vollziehung bei der Einkommensteuerer-
klarung gewahrt wird. Es bleibt abzuwarten, welche
Entscheidungen letztendlich getroffen werden.
Punkt 5 — Hausliches Arbeitszimmer

Das Steuerdnderungsgesetz 2007 schriankt den
Abzug von Aufwendungen fur ein hiusliches Arbeits-
zimmer erheblich ein. Nach der ab dem Veranlagungs-
zeitraum 2007 geltenden Fassung konnen derartige
Aufwendungen nur dann abgezogen werden, wenn
das hausliche Arbeitszimmer den Mittelpunkt der
gesamten beruflichen/betrieblichen Tatigkeit bildet.
Auch hier bestehen erhebliche Zweifel an der Verfas-
sungsmifigkeit der Regelung. Diejenigen, fiir die nach
der bisherigen Regelung ein Teilabzug bis 1.200 € in
Betracht kam, sollten den Abzug der Arbeitszimmer-
kosten wie fiir den Veranlagungszeitraum 2006 bean-
tragen und den Steuerbescheid solange offen halten
(Einspruch einlegen), bis die Rechtslage geklart ist.
Punkt 6 — Unterbringung und Betreuung von Kindern

Zusitzliche Arbeitgeberleistungen zur Unterbrin-
gung, einschliefflich Unterkunft, Verpflegung und
Betreuung von nicht schulpflichtigen Kindern des
Arbeitnehmers in Kindergidrten oder vergleichbaren
Einrichtungen, sind steuerfrei. Voraussetzung ist, dass
das Kind nach dem jeweiligen landesrechtlichen
Schulgesetz noch nicht schulpflichtig ist. Ferner muss
es sich um eine zusitzliche Leistung des Arbeitgebers
handeln, d.h. die Leistung darf nicht durch Anrech-
nung auf den vereinbarten Arbeitslohn oder durch
Umwandlung des vereinbarten Arbeitlohns erfolgen.
Gleiches gilt fir die Anrechnung auf eine freiwillige
Sonderzahlung, wie z.B. Weihnachtsgeld.
Punkt 7 — Versicherungsschutz fiir alle

Nach der sogenannten S55er-Regelung bleiben
Arbeitnehmer, die nach Vollendung des 55. Lebensjah-
res eine dem Grundsatz nach versicherungspflichtige
Beschiftigung aufnehmen, kranken- und pflegeversi-
cherungsfrei, wenn sie in den fiinf Jahren zuvor nicht
in der gesetzlichen Krankenversicherung versichert
waren. Fur diese Personen besteht ab dem 1. April
2007 eine neu geschaffene Versicherungspflicht, bei
der der Arbeitgeber einen Beitragszuschuss direkt an
den Arbeitnehmer auszuzahlen hat. Diese Versiche-
rungspflicht trifft auch bislang nicht versicherte Perso-
nen, die frither privat krankenversichert waren. Fiir
diesen Personenkreis besteht seit dem 1. April 2007
die Moglichkeit, sich selbst zu versichern. Ab dem 1.
Januar 2009 wird dies ebenfalls verpflichtend.



Vom BAT zum TV6D -
Dornenreicher Weg (Teil 1)

Von Renate Richter

Nachdem jahrzehntelang Kirchen, Diakonie und Caritas fiir

die Arbeitsvertragsgrundlagen ihrer Beschaftigten den BAT

des offentlichen Dienstes zugrunde legten und mit dessen

Tabellen auch die von der Gewerkschaft fiir den offentlichen

Dienst ausgehandelten Vergiitungserhohungen anwendeten,

war es seit Inkrafttreten des TV6D fiir Bund und Kommunen
zum 1.10.2005 und des TV-Lénder (TV-L) zum 1.1.2006
eine spannende Frage, wie im Kirchenbereich diese Moderni-

sierung des BAT iibernommen wiirde.

Renate Richter
ver.di Bundesvorstand

Die EKD-Kirchenleitung verkiindete sehr bald, dass
sich dieser Tarifvertrag nicht langer fir die Kirchen
eigne, er sei zu teuer und man wolle zukiinftig ein
eigenstandiges, nicht mehr mit dem TVo6D vergleich-
bares und einheitliches Arbeitsrecht fiir die gesamte
EKD und ihre Diakonie haben. Im Gegensatz dazu
empfahl der Verband der Ditozesen Deutschlands den
Bistiimern, den TVOD zu ubernehmen. Auch die
Caritas dufSerte sich zunachst nicht ablehnend.

Die Arbeitnehmerseite in den evangelischen und
katholischen Tarif- und Arbeitsrechtlichen Kommis-
sionen war sich schnell einig. Im Marz 2005 erklarten
alle Teilnehmer/innen einer ver.di-Kirchentariftagung
einmiitig: >Wir sechen den TV6D als Leitwahrung und
Grundlage fiir eine faire Wettbewerbsordnung an.<
Ver.di begleitete die Durchsetzung dieser Ziele mit
koordinierten politischen Aktionen.

Als das Kirchenamt der EKD im September 2005
zu einer Tagung nach Bad Boll einlud und dort
Arbeitsgruppen zu Einzelthemen einer zukinftigen,
vom TVoD abweichenden kirchlichen Arbeitsrechts-
regelung bilden wollte, verweigerten die anwesenden
Mitarbeitervertreter/innen die Mitarbeit daran -
ihnen ging es um eine 1:1-Ubernahme des TVéD.

Zersplitterung hat zugenommen

Die Pline der EKD fiir ein einheitliches Arbeits-
recht sind grundlich misslungen. Das Gegenteil trat
ein: Seit 2005 hat die Zersplitterung des Arbeitsrechts
weiter zugenommen, die Anzahl der Arbeitsrecht-
Die ARK DW
Mecklenburg, eine eigene ARK fir die Johanniter
und die ARK der Ev. Kirchen in Mitteldeutschland
(ARK EKM) wurden neu gegrindet. Diese sind
nun auch fiir die Diakonie der Anhaltinischen Kirche

lichen Kommissionen wuchs.

und der Kirchenprovinz Sachsen zustindig, die
bis dahin die Beschliisse der ARK DW EKD anwen-
deten.

r— .

Auf der nachsten Doppelseite sind Landkarten der
ev. Landeskirchen und der kath. Bistiimer abgedruckt
mit allen 46 Tarif- und Arbeitsrechtlichen Kommis-
sionen, die es zurzeit gibt.

Abkopplung der Arbeitsvertrags-
grundlagen von verfassten Kirchen
und ihrer Caritas bzw. Diakonie

In fast allen ev. Landeskirchen gelten fir die
Beschiftigten bei Kirchen und Diakonie inzwischen
unterschiedliche Arbeitsvertragsgrundlagen. Nur in
Baden, Rheinland, Westfalen, Lippe und der Pfalz
gelten noch gleiche Regelungen. Allerdings muss man
wissen, dass tiberall diakonische Einrichtungen, zum
Teil auch sehr grofSe, die AVR DW EKD anwenden.
Gerade im Zuge der Diskussion um die Ubernahme
des TV6D wurde in Wirttemberg gegen den erbitter-
ten Widerstand der Mitarbeiter/innen in der Synode
beschlossen, dass man nicht mehr wie bisher nur die
AVR Wiirttemberg anwenden miisse, sondern auch
die Arbeitsvertragsgrundlagen Bayerns oder die AVR
DW EKD anwenden konne. Das geht allerdings nur
per Dienstvereinbarung, auch wenn die Mitarbeiter-
vertretungen dies ablehnen.

Und auch in der katholischen Kirche ist ein Aus-
einanderdriften der Regelungen fiur Bistimer und
Caritas programmiert: Wahrend Bistiimer tiberwie-
gend den TV6D iibernommen haben, lehnen das die
Caritas-Arbeitgeber bisher ab.

Stand der Ubernahme
bei Bistiimern und Caritas

20 von 27 Bistumern haben inzwischen durch
KODA-Beschluss (Kommission zur Ordnung des
diozesanen Arbeitsvertragsrechts) den TV6D mit
Uberleitungsregelungen iibernommen. Allerdings hat
sich dieser Prozess sehr lange hingezogen — einige
Bistiimer sind erst seit ein paar Monaten dabei, ande-
re diskutieren noch immer iiber die Ubernahmemo-
dalitéten.

Dabei war auch zu entscheiden, ob der TV-Bund,
die kommunale Fassung oder der TV-L angewandt
wird — ein manchmal schwieriges Thema, wenn fur
die Bistums-Beschiftigten bis dahin verschiedene
BAT-Fassungen galten. Mit Einfithrung der neuen
Regelung wurde das meistens vereinheitlicht.

Da die Materie sehr komplex ist, wundert es
nicht, wenn in der Bayerischen Regional-KODA (zu-
standig fur die [Erz-] Bistimer Augsburg, Bamberg,
Eichstdtt, Miinchen und Freising, Passau, Regens-
burg und Wiirzburg) zunachst der TVoD-Bund uber-
nommen wurde, fiir die Erzieher/innen der TV6D-
Kommunal Bayern, inzwischen aber fur alle Beschaf-
tigten auf den TV6D-Kommunal umgestellt wurde.

Fur die kommunale Fassung haben sich auch die
meisten anderen Bistiimer entschieden, nur Fulda
und Hildesheim wenden den TV-L an.
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ZerreilBprobe in der Arbeitsrechtlichen
Kommission der Caritas (AK C)

Bisher gelang es der Mitarbeiterseite (MAS) in der
AK Caritas nicht, die Ubernahme des TVSD durch-
zusetzen. Katholische Kolleg/innen, ganz besonders
bei der Caritas, argumentieren immer, dass sie keine
eigenstindigen Regelungen vereinbarten, sondern nur
Ergebnisse aus Tarifverhandlungen tibernihmen und
mit kirchenspezifischen Besonderheiten erginzen
konnten. Denn die Strukturen im >Dritten Wegc
bedeuten nur eine sogenannte >belichene Paritit«.
Eine eigene Verhandlungsmacht der Arbeitnehmersei-
te in den kirchlichen Kommissionen und somit eine
materiell gleich starke Paritit wie die Arbeitgebersei-
te gibt es im >Dritten Weg« nicht.

Die Probleme der AK Caritas mit ihrem Scheitern
der Gespriche iiber neue Richtlinien fiir Arbeitsver-
trige (AVR) sind wie ein Lehrstick uber die
Schwichen des >Dritten Weges«. Dass der >Dritte Weg«
eigentlich ein verkappter >Erster Weg« ist, hat sich wie-
der einmal in aller Deutlichkeit gezeigt. Denn als die
Caritas-Arbeitgeber in der Kommission gegen den
Widerstand der Mitarbeiterseite, die auf der Ubernah-
me des TVoOD beharrte, nichts durchsetzen konnte,
anderten sie kurzerhand die Verfahrensregelungen. In
einem ver.di-Flugblatt heifSt es zutreffend: >Verfahren
andern, weil Arbeitnehmer nicht spuren. Mit neuer
Ordnung fiir die Arbeitsrechtliche Kommission der
Caritas stirken die Arbeitgeber ihre Position.«

Gegen den ausdriicklichen Protest der Mitarbeiter-
seite beschloss die Delegiertenversammlung des Deut-
schen Caritas Verbandes, in dem die Arbeitgeber das
Sagen haben und die Mitarbeiter/innen nicht vertre-
ten sind, dass es ab 1.1.2008 sechs Regionalkommis-
sionen gibt, die tber die Hohe der Vergiitung, tiber
Arbeitszeit und Urlaubsanspruch entscheiden. Nach
dem Motto >Teile und herrsche« erhoffen sich die
Arbeitgeber, durch eine Regionalisierung der Ent-
scheidungen ihre Vorhaben leichter durchzusetzen.
Dariiber hinaus beschloss man erstmalig die Ein-
fihrung einer Zwangsschlichtung.

Die ein ganzes Jahr lang intensiv gefithrten
Gespriche tiber neue AVR in Steuerungs-, Verhand-
lungs- und zahlreichen Untergruppen endeten im
Dezember 2007 ohne Ergebnis, da die Arbeitgeber
sich nicht einig wurden. Die von Kirchenleitungen
vielgepriesene Kompromissfindung des >Dritten Weg-
es< gelang nicht.

Caritas auf BAT-Niveau -
ein Auslaufmodell

Ob, wann, wie neue AVR Caritas kommen, ist der-
zeit vollig offen. Solange erhalten die Beschaftigten
weiterhin Bewihrungsaufstiege und Stufensteigerun-
gen des BAT sowie Urlaubs- und Weihnachtsgeld.
Allerdings ist der BAT ein Auslaufmodell.

Und natiirlich bedeutet die fehlende Weiterent-
wicklung der AVR Caritas, dass immer mehr Arbeit-
geber zu anderen Losungen greifen. Im Dezember
2007 uberreichte die BAG MAV (Bundesarbeitsge-

meinschaft der Mitarbeitervertretungen im Bereich
der Dt. Bischofskonferenz) den Bischofen eine Liste
mit 200 Unternehmen, die nachweislich nicht mehr
die im >Dritten Weg« beschlossenen Arbeitsvertrags-
grundlagen anwenden, sondern individualrechtlich,
betrieblich oder z.B. in eigenen Leiharbeitsfirmen die
Lohne drastisch senken.

Stand der Ubernahme in der EKD und
ihren diakonischen Werken

Der Prozess, die auf dem BAT begriindeten
Arbeitsvertragsgrundlagen neu zu gestalten, ist im
Wesentlichen abgeschlossen. Noch nicht entschieden
haben sich die ARK EKD (fir ca. 2.500 Mitarbei-
ter/innen des Kirchenamtes und ihrer Dienste), die
ADK Niedersachsen (fur die Beschaftigten der
Kirchen Hannover, Oldenburg, Braunschweig,
Schaumburg-Lippe) und die ARK Wiirttemberg fir
die Diakonie.

Konflikte werden zunehmend
offentlich ausgetragen

Doch dieser Prozess hat zu erheblichen Verwer-
fungen und unitibersehbaren Konfliktfeldern gefiihrt.
So protestierten 2007 in Niedersachsen taglich und
uber mehrere Monate hinweg Tausende von Diako-
niebeschiftigten gegen die Absicht, ihre Lohne abzu-
senken. Sie setzten eine Lohnerhohung durch.

In Stuttgart demonstrierten im gleichen Jahr 5.000
Diakoniemitarbeiter/innen fiir die Ubernahme des
TvoD — und 400 nahmen an einem eintdgigen Warn-
streik teil, trotz massiver Einschuchterungsversuche
der Arbeitgeber. In Hessen-Nassau kam es zu einer
ersten grofSen Demonstration gegen Lohnkiirzungen,
zu 600 strittigen Umgruppierungen vor der Schlich-
tungsstelle und Klagen vorm Arbeitsgericht.

Das zeigt deutlich: Die Abkehr von der Ubernah-
me der Tarifergebnisse des offentlichen Dienstes
bedeutet, dass die Beschiftigten bei den Kirchen, der
Caritas und der Diakonie Lohnkonflikte offentlich
austragen.

Fortsetzung auf Seite 21

Fiebig: Kiindigungsschutzrecht

Der neue Handkommentar
fir die betriebliche Praxis.
Zu diesem wichtigen Thema
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3. Auflage, 1705 Seiten,
€ 69,
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I 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

Kinliches
Arnmiterecl

NR. 500 B
ULRICH HAMMER (HRSG.):
Kirchliches Arbeitsrecht

In dem Handbuch wird das kirchliche Arbeits-
recht mit seinen Besonderheiten umfassend
dargestellt. Es wendet sich an die arbeitsrechtli-
chen Praktiker der Kirchen und ihrer Einrichtun-
gen. Der Band enthalt je einen Leitfaden fiir
Mitarbeitervertretungen in der katholischen und
der evangelischen Kirche.

591 Seiten, gebunden, Auflage 2002. Bund-Ver-
lag. EUR 56,00

NR. 048 M BUEREN

m— Weiteres Fehlen wird
Ervrem Febfrn

wird Hir Sic

el 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 16,90

NR. 064 M BAUMANN-CZICHON/
Demsskl/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 Erganzungslieferungen.
SachBuchVerlag Kellner. EUR 24,80

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

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

SachBuchService

NR. 538 B Dep-

PISCH/ FEULNER/JUNG/ SCHLEITZER:

Die Praxis der Mitarbeitervertretung
von A bis Z.

Das Handwaorterbuch 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

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

NR. 032 M BAUMANN-CzICHON/ DEMBsKI/Kopp
Mitarbeitervertretungsgesetz der Evangelischen i
Kirche in Deutschland (MVG-EKD)

Der umfassende Kommentar fiir die Praxis der
MAVen und Dienststellenleitungen bei der EKD,

deren Einrichtungen und vielen Landeskirchen. Mit

s P g
Pl b v b

Kommentar zur Wahlordnung, den gliedkirchlichen
Ubernahmegesetzen, VerwGG, DatenschutzG der
EKD sowie dem KSchG. Unentbehrlich fiir jedes
MAV-Mitglied und alle Personalverantwortlichen.
616 Seiten, Hardcover, 3. akt. Auflage 2008
SachBuchVerlag Kellner. EUR 39,80

NR. 014 B MVG-EKD Textausgabe.
Ergénzt um Gesetzessammlung:

Kiindigungsschutzgesetz, Arbeitsgerichts- m

AVR-
Vergiitungs-
Rechner
Ataitahiton zur

gesetz (Auszug), Kirchengerichtsgesetz

(Auszug),
64 Seiten, A5-Broschtire
SachBuchVerlag Kellner. EUR 5,00

umzeiung
a1, i 2007
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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

i s O

NR. Z17CD M BAUMANN-CZICHON/ GATHMANN (HRsG.):
AVR-Vergiitungs-Rechner (Ost + West)

Rechner zur Ermittlung der Besitzstande und
zukiinftigen Entgeltanspriiche (Anderungen

zum 1. Juli 2007, DW EKD). So kénnen Sie

fiir jeden Arbeitnehmer die neue Vergiitung

schnell und unkompliziert ermitteln.

Fir MAVen und Personalabteilungen.
SachBuchVerlag Kellner. EUR 29,80

Auch als DW BO-Version erhdiltlich

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.

6., aktualisierte Auflage 2005,

200 Seiten, kartoniert. Bund-Verlag.
EUR 14,90



Die arbeitsrechtlichen Komn
in den evangelischen Landeskirc

Diakonie: ARK.DW EKD
Kirche: ARK UEK Ost*

Hannover
Kirche: ADK Diakonie: ARK
NIEDERSACHSEN

Zusatzlich gibt es:

ARK EKD
Arbeitsrechtliche
Kommission der EKD

ARK DW EKD
Arbeitsrechtliche

Kommission des Diakonischen
Werkes der EKD

ARK JUH
Arbeitsrechtliche Kommission
der Johanniter-Unfall-Hilfe

ARK Mitteldeutschland
Kirche und Diakonie Thiringen,
Diakonie Anhalt und Kirchen-
provinz Sachsen

Kirche: ARK UEK O
SACHSEN-ANHALT

Rheinland Kurhessen-
Diakonie/Kirche: Waldeck

ARK RWL Diakonie/Kirche: A

Sachsen
Diakonie/Kirche: ARK
SACHSEN

HESSEN

*UEK = Union Ev. Kirchen: Pommern,
Anhalt, Kirchenprovinz Sachsen

Wiirttemberg
Diakonie/Kirche: ARK
BADEN-WURTTEMBERG




\issionen
hen und katholischen Bistimern

Regional-KODA Nord-Ost:
Berlin, Dresden-MeiBen,
Erfurt, Gorlitz, Hamburg,
Magdeburg

Regional-KODA NW:
Achen, Essen, Kdln,
Miinster, Paderborn

Erzbistum Berlin

Regional- l!Nord-Ost

Bistum
Hildesheim
KODA Hildesheim

Zusatzlich gibt es:
Arbeitsrechtliche Kommission Caritas

(Beschluss- und
Verhandlungskommission)

Mit 6 Regionalkommissionen

Nord: Hildesheim, Osnabruck,
Offizialatsbezirk Oldenburg

Ost: Berlin, Dresden-MeiBen, Erfurt,
Gorlitz, Hamburg, Magdeburg

NRW: Aachen, Essen, KoIn, MUnster,
Paderborn

Bistum
Dresden-MeiBBen
Regional-KODA Nord-Ost
SACHSEN

Bistum Erfurt
Regional-KODA Nord-Ost
THUORINGEN

Bistum Trier
KODA Trier
RHEINLAND-PFALZ

SAARLAND

Bayerische Regional-KODA:
Augsburg, Bamberg, Eichstitt, Mitte: Fulda, Limburg, Mainz, Speyer,
Miinchen und Freising, Passau, Trier

Regensburg, Wiirzburg

Baden-Wiirttemberg: Freiburg,
Rottenburg-Stuttgart

Bistum
Eichstatt

Bayerische R

Bayern: Augsburg, Bamberg, Eichstatt,
Mdinchen und Freising, Passau, Regens-
burg, Wirzburg

art

Bistum
Augsburg
Bayerische

Regional-KODA

Erzbistum Freiburg
KODA Freibufg

ver di

Kirchen, Diakonie Vereinte

und Caritas Dienstleistungs-

gewerkschaft



NR. 615 M BLEISTEIN/THIEL:
Kommentar zur Rahmenord-
nung fiir eine Mitarbeiterver-
tretungsordnung (MAVO).
Der unentbehrliche und zu-
verlassige Standardkommentar
zur MAVO fiir die katholische
Kirche, der Theorie und Praxis gekonnt miteinander

verbindet.
5. Auflage 2006, 990 Seiten, gebunden.
Luchterhand-Verlag. EUR 79,00
NR. 114 B WOLFGANG FRICKE: ==m=
Erfolgreich verhandeln

Die Interessen anderer oder auch die
eigenen durchzusetzen - das heift: Ver-
handeln! Gefragt ist dabei eine gute

und sorgfaltige Vorbereitung, um her-
auszuholen, was herauszuholen ist. Dazu gehért auch ein
Gespiir dafiir, mit welchen Methoden und Tricks die
'Gegenseite« arbeitet. Diesem Buch ist seit 2001 ein
langjéhriger Erfolg beschieden.

4. Auflage, 142 S., kartoniert, Bund-Verlag, EUR 9,90

meisten Menschen am besten nur durch

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

NR. 669 B WOLFGANG FRICKE: Frei reden.

Das praxisorientierte Trainingsprogramm kon-
zentriert sich ganz auf den Auftritt als Red-
ner/-in vor einer Gruppe oder einer Versamm-

lung. Denn diese Situation bewaltigen die

ning. Eine Serie von aufeinander aufbauenden

g

NR. 018 W BAUMANN-
CzicHoN (HRsG.):
Die EKA. Entschei-
dungsSammlung

e

zum kirchlichen
Arbeitsrecht.
Neuartiges, wichtiges
Nachschlagewerk fiir Mitarbeitervertretungen und
Personalabteilungen der verfassten Kirchen, bei
Caritas und Diakonie. Uber 230 Entscheidungen,
1.300 Seiten in 2 Ordnern.

SachBuchVerlag Kellner. EUR 109,90.

NR. 334 B HANS GEORG
RUHE/WOLFGANG BARTELS:
Praxishandbuch fiir
Mitarbeitervertretungen.
Katholische Kirche.

Alltagspraxis von Mitarbeitervertretungen. 492 Seiten,
gebunden, Auflage 2001. Luchterhand-Verlag. EUR 49,00

NR. 443 B DEePPISCH/
JUNG/SCHLEITZER:

Tipps fiir neu- und
wiedergewdhlte
MAV-Mitglieder.

Das Buch bietet viele Hin-
weise fiir die tagliche
Arbeit in der MAV und im
Umgang mit Dienststellenleitungen.

Handlich, verstandlich und tbersichtlich.
Auflage 2002, 206 Seiten. Bund-Verlag. EUR 14,90

NR. 502 M FIEBIG U. A
Kiindigungsschutzgesetz.
Handkommentar mit vollstandig

digumgs
el

integrierter Novelle des Gesetzes
inkl. zahlreicher Antragsmuster
und Formulierungshinweise sowie

Tipps zur Prozesstaktik.

IS Ein wichtiger Ratgeber.
3. Auflage 2006, 1200 Seiten,

gebunden. Nomos-Verlag. EUR 69,-

NR. 100 B KITTNER:

Arbeits- und Sozialordnung.

- NR. 107 B SCHAUB: el . Erlauterte Gesetzessammlung: ein
all [ Arbeitsrechtshandbuch. ars B unentbehrliches Handbuch. Jedes
e ek . o

& ([knly  Das ausfihrliche und bewahrte | &&= MAV-Mitglied hat Anspruch auf 1 Ex.

. | g Nachschlagewerk fiir die e ;| der neuesten Ausgabe, die jedes
: betriebliche Praxis. Der -' Jahr neu erscheint. 33,, tliberarbeitete

Trai- Klassiker mit systematischen - i Auflage 2008, 1.487 Seiten,

Darstellungen. ) - kartoniert. Bund-Verlag. EUR 24,90

12. neu bearbeitete Aufl. 2007, 2634 Seiten,
gebunden. Verlag C. H. Beck, EUR 100,

Ubungen hilft, das eigene Auftreten zu perfektionieren.
128 Seiten, kartoniert, 4. Auflage, Bund-Verlag. EUR 9,90

NR. 100 CD M Version 9.0. Bund-Verlag. Abo mit mind.
zwei Updates: EUR 34,90, ohne Updates: EUR 59,90

Telefonservice 0421-77866
Fachbuch D 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 109,90 erforderlichen Fachliteratur.
032 MVG-EKD. - Praxiskommentar 39,80
048 Weiteres Fehlen wird fiir Sie Folgen haben. 16,90 .
044 MVG-K (Vorbestellung moglich) 39,80 Absender:
051 Leben in kultureller Vielfalt 14,90
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. 34,90/59,90
—_ 107 Arbeitsrechthandbuch. 100,00
N4 Erfolgreich verhandeln. 9,90 2 i
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Unterschiedliche Regelungen -
einige Beispiele
Es gibt eine Zunahme unterschiedlicher Regelun-
gen, teils deutliche Absenkungen gegeniiber dem
TVoD, neue eigenstindige und nicht mehr mit dem
TVo6D vergleichbare Regelungswerke und eine Viel-
zahl unterschiedlicher Vergiitungstabellen.
® AVR DW EKD - Arbeitsvertragsrichtlinien des
Diakonischen Werkes der EKD
® AVR Caritas — Richtlinien fur Arbeitsvertrage
des Dt. Caritasverbandes
m KDAVO - Kirchlich-diakonische Arbeitsver-
tragsordnung fiir Hessen und Nassau
B AVR - Arbeitsvertragsrichtlinien fiir die Dia-
konie Kurhessen-Waldeck
m BAT KF - (Kirchliche Fassung) fur Rheinland-
Westfalen-Lippe
® KTD - Kirchlicher Tarifvertrag Diakonie
in Nordelbien
m KAT - Kirchlicher Arbeitnehmerinnen
Tarifvertrag fiir die ev. Kirche Nordelbien
m KAVO - Kirchliche Anstellungs- und
Vergiitungsordnung in ev. Landeskirchen
m KAVO - Kirchliche Arbeits- und Vergiitungs-
ordnung in den Bistimern NRW
B AVO - Arbeitsvertragsordnung in vielen
Bistiimern
m KAO - Kirchliche Anstellungsordnung
Wiirttemberg
® KDVO - Kirchliche Dienstvertragsordnung
Sachsen
m DiVO - Dienstvertragsordnung fur die
ev. Kirche Bayern
® DVO - Dienstvertragsordnung Bistiimer
KODA Nordost
® AVR DW BO - Arbeitsvertragsrichtlinien
Diakonie Berlin-Brandenburg-Schlesische Ober-
lausitz
B AVR K - Arbeitsvertragsrichtlinien Diakonie
der Konfoderation ev. Kirchen in Niedersachsen
B ABD - Arbeitsvertragsrecht der Bayerischen
(Erz-) Dibzesen
B AVVO - Arbeits-, Vertrags- und Vergiitungs-
ordnung im Erzbistum Freiburg
B VGO - Vergiitungsordnung des Christlichen
Jugenddorfwerkes (C]JD)

Unterschiedliche Arbeitsbedingungen
Wiirde heute eine Bewerberin fiir eine Erzieher-
stelle fragen: Was verdiene ich denn, wenn ich bei der
Kirche arbeite? Gibt es Weihnachts- und Urlaubs-
geld? Werden meine Berufsjahre von zuvor aner-
kannt? Gibt es mehr Geld, weil ich ein Kind habe? —
dann muss man erst mal mithsam herausfinden, wel-
ches Regelungswerk denn diese Einrichtung anwen-
det, wobei es sein kann, dass der neue Arbeitsvertrag
eine ganz andere Grundlage hat als bisher, z.B. eine
fur Leiharbeitsfirmen mit so schonen Namen wie
Parat oder Personagrata. Es konnen einzelne Para-
grafen ausgeschlossen werden, oder der Arbeitgeber
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hat selbst eine Vergiitungsordnung erlassen, wie im
Christlichen Jugenddorfwerk (Mitglied im Diakoni-
schen Werk der EKD) oder wie Bischof Huber fiir
Neueinstellungen in seiner Landeskirche Berlin-Bran-
denburg-Schlesische Oberlausitz (EK BO).

Und es gilt nicht automatisch die in der regionalen
ARK beschlossene Regelung, wie z.B. der BAT-KF
(Kirchliche Fassung) in der rheinischen oder westfali-
schen Kirche, es gilt vielleicht die AVR DW EKD. In
Waiirttemberg konnte auch die AVR Bayern im
Arbeitsvertrag stehen.

Entsprechend verschieden wiren die Antworten
auf die o.g. Fragen: Die Anerkennung der beruflichen
Vorzeiten reicht von >gar nicht« tiber zwei Jahre bis
zur Beriicksichtigung aller Berufsjahre oder sie liegt
vollig in der Entscheidungsgewalt des Arbeitgebers.
Eine Jahressonderzahlung kann mal ein Monatsge-
halt oder auch nur noch 40 % davon betragen, mal
nach Entgeltgruppen verschieden gestaffelt sein oder
in zwei Raten gezahlt werden. In anderen Fillen
erhilt man fiir jeden Beschiftigungsmonat 1/12 der
Summe, anderswo nur etwas, wenn man am 1.12. des
Jahres eine Vergiitung bekommen hat. U.U. wird die
zweite Halfte gar nicht bezahlt, weil das Betriebser-
gebnis negativ ist.

Die EKD und ihre vielen
Vergiitungstabellen

Galten friher fur alle die gleichen BAT-Tabellen
(wenn auch oft die Erhohungen Monate oder Jahre
spiter iibernommen wurden), so gibt es inzwischen
zahlreiche Tabellen, die in Struktur und Entgelthohe
sowohl vom 6ffentlichen Dienst als auch untereinan-
der abweichen, z.B.:

m Tabelle AVR DW EKD

m Tabelle AVR K

m Tabelle KDAVO

m Tabelle KTD

m Tabelle KAT

m Tabelle AVR Bayern

m Tabelle AVO Ost

m Tabelle VGO des CJD

m Tabelle Rechtsverordnung EK BO
Das macht eine Vergleichbarkeit der Einkommen fur
die Beschiftigten fast unmoglich.

Regelungen durch Tarifautomatik

Es ist zu begruffen, wenn eine Tarifautomatik
beschlossen ist, d.h. eine automatische Wirksamkeit
eines Tarifvertrages in der jeweiligen Fassung. Dann
sind Tariferhohungen zeitgleich auch fiir die Kirchen-
beschiftigten sichergestellt.

Das gilt aber nur fur wenige Bistimer wie Limburg
und Speyer sowie fiir die Bayerische Regional-
KODA. Bei den ev. Landeskirchen galt fir die
Beschaftigten der verfassten Kirche der Pfalz schon
immer eine Tarifautomatik per Kirchengesetz, so dass
dort bereits seit 1.10.05 der TV6D VKA (Vereinigung
der kommunalen Arbeitgeberverbinde) angewendet

wird.
Weitere Ausfiihrungen folgen in Teil 2
in der nachsten Ausgabe.

HiNweEIs: DIE ANGABEN
ERHEBEN NICHT DEN
ANSPRUCH DER VOLL-
STANDIGKEIT — ENTSPRE-
CHENDE HINWEISE
NIMMT DIE REDAKTION

GERNE ENTGEGEN.
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Eine Mitarbeiterin in einer Einrichtung fiir Menschen
mit geistiger Behinderung hat einen Behinderten
geschlagen — es folgt der Mitberatungsantrag der Lei-
tung an die MAV zum Ausspruch einer fristlosen, ver-
haltensbedingten Kiindigung.

Fur die Leitung schien der Fall vollig klar zu sein —
eine Interessenvertretung muss sich jedoch immer die
Frage stellen: wie ist es dazu gekommen?

Die Recherchen hatten ergeben, dass es kaum eine
angemessene Einarbeitungszeit gegeben hat, wenig
unterstiitzende Begleitung, keine spezielle Fortbildung
zum Umgang mit geistig behinderten, psychisch kran-
ken Menschen mit schwersten Verhaltensstorungen. Die
Kollegin war ausgebildete Kinderkrankenschwester.

Der Heimplatz des Bewohners war vor einiger Zeit
gekiindigt worden. Lasst sich daraus schliefen, dass
eine Einrichtung sich selbst tiberfordert fithlte mit der
Betreuung dieses Behinderten? Es wurde eine eigene
Dokumentation iiber den Bewohner gefiihrt, in der alle
Eigen- und Fremdverletzungen und Fixierungen festge-
halten wurden. Dort finden sich Eintragungen iiber
blaue Flecke und Verletzungen durch Schlige, Biss- und
Kratzwunden bei MitarbeiterInnen. Die Aufzeichnun-
gen im Verbandbuch der Berufsgenossenschaft waren
sehr aussagekriftig.

Gleichzeitig wurde festgestellt, dass es seit lingerem
Personalmangel auf der Station gab und entsprechend
viele Uberstunden bei allen Kolleglnnen aufgelaufen
waren. Aufferdem war die Belastung sehr hoch, weil
sehr unterschiedliche Menschen gemeinsam betreut
wurden: Vor- und Nachsorge organisch erkrankter
Menschen mit Behinderungen, Betreuung stark auffalli-
ger und aggressiver Menschen mit Doppeldiagnosen.

Bei Betrachtung der o.g. Fakten stellt sich die Frage:
Warum gab es keine Uberlastungsanzeige der KollegIn-
nen?

Eine Uberlastungsanzeige bietet die Chance, den
direkten Vorgesetzen zum Handeln zu bewegen und
hilfreiche Losungen anzubieten. Wenn er von den Tat-
sachen Kenntnis hat - >schwarz auf weifS<- wird er seine
Unterstiitzung kaum versagen konnen. Fakt ist, dass
manche Probleme nicht immer einfach zu losen sind,
aber es hitte mit Sicherheit etwas genutzt, wenn im
Vorfeld hitte geklart werden konnen, welche Deeskala-
tionsmafinahmen zu ergreifen sind und wie in Notsi-
tuationen zu handeln ist. Bei FixierungsmafSnahmen ist
immer zu zweit an die zu fixierende Person heranzutre-
ten unter vorheriger Festlegung des Handlungsablaufs,
z.B. wer iibernimmt die Gesprichsfithrung vor und
wahrend des Zugriffs zur weiteren Deeskalation? Wer
tibernimmt welche Korperhalfte und wer gibt das Kom-
mando?

Angriffe auf das Personal sind nie vollig auszusch-
lieSen. Deshalb ist die Kenntnis von effektiven und pati-
entenschonenden Interventionstechniken zur Abwehr,

Flucht, Immobilisation und Fixierung unverzichtbar. Bei
einer Fremd- und/oder Eigengefahrdung eines kranken
Menschen lasst sich eine Immobilisation, Fixierung oder
Isolierung leider nicht immer vermeiden.

Die Fixierung eines Patienten gegen seinen Willen
gehort zu den unangenehmsten Aufgaben der Mitarbei-
ter in den Gesundheitsberufen. Wenn die Fixierung
planlos, ohne gegenseitige Absprache und mit nicht
geschultem Personal durchgefithrt wird, kann dies zu
erheblichen physischen und psychischen Verletzungen
sowohl bei Mitarbeitern als auch bei Patienten fiihren.
Verletzungen und Schmerzen entstehen durch unsach-
gemifSse Vorgehensweise bei der Immobilisation. AufSer-
dem ist immer damit zu rechnen, dass, wenn von den
Mitarbeitern Gewalt angewendet werden muss, dies zu
aggressiven Gegenreaktionen fuhren wird, da der Pati-
ent die Anwendung von Gewalt subjektiv haufig als
Aggression gegen sich erlebt und dementsprechend rea-
giert. Gewalt stellt eine der hdufigsten Ursachen fiir
Aggression von Patienten dar. Gewalt im Gesundheits-
wesen ist notwendiger Bestandteil des Alltags. Sie muss
jedoch klar legitimiert sein und ohne jegliche aggressi-
ven Impulse angewendet werden.

Ein grofSer Teil der Gewaltaustibung geschieht durch
die notwendige Umsetzung von Hausordnungen, Stati-
onsregeln, drztliche Anordnungen, Vorschriften oder
Routineabliufen (strukturelle Gewalt). Waihrend der
einsichtige Patient diese Regeln und Anordnungen
zumeist als notwendig anerkennt oder hinnimmt, erlebt
der uneinsichtige Patient die MafSnahmen als Aggressi-
on gegen sich und reagiert mit Aggression und/oder
Gewalt. Das erklirt auch, warum die MitarbeiterInnen
in Gesundheitsberufen am haufigsten von Patientenii-
bergriffen betroffen sind, da sie Regeln, Anordnungen
und Routineabliufe gegeniiber Patienten durchsetzen
mussen. Entsprechend kommt es in Institutionen mit
viel struktureller Gewalt oder mit vielen uneinsichtigen
Patienten zu vielen aggressiven Handlungen.

In der Definition aggressiven Verhaltens spielt die
Absicht der Schiadigung die zentrale Rolle, um ein Ver-
halten als aggressiv bezeichnen zu konnen. Verletzt z.B.
ein Mitarbeiter einen Patienten unabsichtlich bei einer
Pflegeverrichtung oder schligt ein Patient mit akuter
Wahnsymptomatik um sich und verletzt dabei aus Ver-
sehen eine Mitarbeiterin, so sind diese Verhaltensweisen
nicht als aggressiv zu bezeichnen.

Jede tatsidchliche Aggression ist jedoch immer auch
Gewalt, da bei der psychischen oder physischen Verlet-
zung einer Person auch immer sein Bediirfnis nach kor-
perlicher und emotionaler Unversehrtheit missachtet
wird.

Umgekehrt ist aber nicht jede Gewaltanwendung
eine Aggression. Fliefen in die Durchfithrung einer
Gewaltmafinahme aggressive Verhaltensimpulse mit
ein, wird selbst eine eindeutig legitimierte Gewaltan-
wendung zu einem aggressiven Geschehen.



In dem Beispiel aus der Praxis hatten die Kolleginnen
Gewalt anwenden miissen, indem sie den Bewohner
zum Schneiden der Fingerndgel fixieren mussten, zum
Schutz vor Eigen- und Fremdverletzung durch zu lange
Fingernigel. Die Fixierungsmafinahme erfolgte weder
planvoll noch professionell. Die Kollegin, der letztlich
gekiindigt worden ist, kam einer Kollegin zu Hilfe, die
zuvor allein versucht hatte die Fixierung vorzunehmen
und inzwischen durch einen Tritt des Bewohners hand-
lungsunfihig gemacht worden war. Die Situation war
bereits eskaliert. Um den aufgebrachten Bewohner doch
noch allein in die Fixierung zu bringen, schlug sie ihm
ins Gesicht.

Fur alle Beteiligten eine unertrigliche Situation!!!

>Sicher kann man jetzt diskutieren, wie man unter
Einsatz von Sedativa und mit Hilfe von Deeskalations-
strategien hitte professioneller reagieren konnen — das
wollen wir an dieser Stelle nicht tun — verschiittete
Milch bekommt man auch nicht wieder zusammen.<
Zitat: Artikel M. Heinrich.

In der Tat! Die Frage, die sich jedoch dabei auf-
dringt, ist »Wie kann zukiinftig verhindert werden, dass
Milch verschiittet wird?«

Unabhingig wie haufig Gewalt angewendet werden
muss und wie stark die Aggression bei Patienten oder
Mitarbeitern ist, muss in jeder Einrichtung mit der The-
matik Gewalt und Aggression professionell umgegan-
gen werden. Minimierung der Anwendung von Gewalt
und der Umgang mit aggressiven Verhaltensweisen ist
eines der wichtigsten Qualitatskriterien in der Arbeit
mit Menschen. Diese Qualitit ist nicht dem Zufall zu
tiberlassen. Ein Unternehmen muss festlegen, welchen
Umgang es mit der real vorhandenen Gewalt und
Aggression erreichen will und was es prdventiv tun
mochte.

Neben dem Schutz der Mitarbeiter steht eine Institu-
tion auch gegeniiber dem Patienten in der Verantwor-
tung. Wenn die Aggression eines Patienten krankheits-
bedingt ist oder z.B. strukturelle Gewalt ausgelost wur-
de, hat der Patient einen berechtigten Anspruch auf aus-
gebildetes Personal, welches sowohl ihn als auch sich
selbst vor der Entstehung oder den Folgen seiner
aggressiven Verhaltensweisen schiitzen kann. Neben
den Verletzungen der MitarbeiterInnen drohen auch
dem Patienten Konsequenzen, z.B. eine Anzeige wegen
Korperverletzung, Verlegung in eine forensische Abtei-
lung etc.

Ein Unternehmen hat die Verpflichtung, Arbeitsplat-
ze so einzurichten und Arbeiten so zu regeln, dass die
Mitarbeiter vor Gefahren fir Leben und Gesundheit
geschiitzt werden, und es hat die Pflicht, nicht vorsitz-
lich oder fahrldssig das Leben, den Korper, die Gesund-
heit eines anderen (Patienten und Personal) widerrecht-
lich zu verletzen (§§ 618, 823 BGB).

Diese Verantwortung trifft jede Fithrungskraft. Um
diesen Pflichten in Bezug auf die MitarbeiterInnen
nachzukommen, sind das Arbeitsschutzgesetz und die
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berufsgenossenschaftlichen Verordnungen umzusetzen.

Aggressive Handlungen gegen MitarbeiterInnen sind
in die Gefihrdungsbeurteilung zu integrieren, da es sich
um Gefahrdungen im Sinne des Arbeitsschutzgesetzes
handelt. Dies darf sich nicht nur auf die Auswertung
von Brachialaggression reduzieren, sondern es muss
erfasst werden, bei welchen Anlissen, wann, wie oft
und durch wen aggressives Handeln stattfindet, das zu
Ubergriffen gefiihrt hat oder auch fithren konnte. Diese
Erfassung ist zu bewerten und geeignete SchutzmafSnah-
men missen festgelegt werden. Da Aggression niemals
ganz vermeidbar sein wird, geht es darum, die Anzahl
und Schwere aggressiver Handlungen sowie deren Fol-
gen auf ein Minimum zu reduzieren. Die Starkung der
Bewiltigungskompetenzen der MitarbeiterInnen steht
dabei im Vordergrund. Im Rahmen der Gefahrdungsbe-
urteilung sind die Risiken zu dokumentieren, in regel-
mifligen Abstinden neu zu bewerten und anzupassen.
Uber die verbleibenden Restrisiken sind die Beschiftig-
ten zu informieren.

Der o.g. Fall aus der Praxis liegt schon lange zurtick,
schreibt M. Heinrich, aber Gewalt und Aggression gibt
es nach wie vor. Es reicht nicht aus, dass die Tabuisie-
rung von >Gewalt in der Pflege< aufgebrochen ist. Nur
dariiber reden ist nicht ausreichend — handeln ist ange-
sagt!

Die BGW bildet inzwischen auch Deeskalationstrai-
ner fiir die Betriebe aus. Die Implementierung einer
deeskalierenden Arbeitsgrundhaltung aller Mitarbeite-
rInnen in allen Hierarchieebenen ist das Grundelement
der Privention von Gewalt und Aggression.

Die Aufgabe der Mitarbeitervertretungen ist es daftr
zu sorgen, dass das Arbeitsschutzgesetz und die Verord-
nungen der Berufsgenossenschaften umgesetzt werden.
D.h. Ermittlung von Gefihrdungen durch Aggression
und Gewalt, Schutzmafinahmen, Notfallplane, Nach-
sorge, Unterweisungen, notwendige Anpassung der
arbeitsmedizinische

Arbeitsumgebung, Vorsorge,

Immunisierung....

Nach § 3 des ArbSchG hat der Arbeitgeber alle Vorkeh-
rungen zu treffen, die die Sicherheit und Gesundheit der
Beschéftigten bei der Arbeit beeinflussen. Er hat die
MaBnahmen auf ihre Wirksamkeit zu iiberpriifen und
erforderlichenfalls an sich dndernden Gegebenheiten
anzupassen. Dabei hat er stets eine Verbesserung von
Sicherheit und Gesundheitsschutz der Beschaftigten
anzustreben. Der Arbeitgeber muss fiir eine geeignete
Organisation sorgen, um die ArbeitsschutzmaBnahmen
bei allen Tatigkeiten, eingebunden in die betrieblichen
Fiihrungsstrukturen, zu integrieren. Er muss sicher stel-
len, dass die Beschéftigten ihren Mitwirkungspflichten
nachkommen kénnen. Grundlage der ArbeitsschutzmaB-
nahmen ist die Beurteilung der mit der Arbeit verbunde-
nen Gefahrdung. Sie dient dem Erkennen von Defiziten
und ist damit ein wichtiges Instrument zur systemati-
schen Verbesserung der Arbeitsbedingungen.



Rezension

Mitarbeitervertretung und
Dienstgemeinschaft

Von Prof. Dr. jur. Ulrich Hammer

Es gibt - als betriebliche Interessenvertre-
tung - Betriebsrate (Privatwirtschaft), Pers-
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onalréate (6ffentlicher Dienst), Betriebsvertretungen (NATO-

Truppenstatut) und Mitarbeitervertretungen (kirchliche

Einrichtungen). Ein Kommentar zum Mitarbeitervertretungs-

gesetz-EKD — dem kirchlichen Betriebsverfassungsgesetz' -

sollte dazu Stellung nehmen, nicht nur, wie es zu einem

besonderen Mitarbeitervertretungsrecht fiir die Kirchen und

ihre Einrichtungen gekommen ist, sondern auch, welche

Rechtsgriinde es dafiir gibt.
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Prof. Dr. jur.
Ulrich Hammer
Rechtsanwalt,
Hildesheim

Rezension von

Utz Aeneas Andelewski,
Ingrid Kiifner-Schmitt,
Jochen Schmitt (Hrsg.):
Berliner Kommentar zum
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gesetz der Evangelischen
Kirche in Deutschland.
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Mtinchen; Hannover;
Berlin; Weimar; Dresden:
Boorberg, 2007.

734 Seiten + 1 CD-ROM,
ca. EUR 98,—/sfr 155,

1 Richardi, Arbeitsrecht in der
Kirche, 4. Aufl,, 2003, S. 253 ff.

2 MVG.Ekd fiir die ev. Landeskir-
chen, die autonom ihre eige-
nen Mitarbeitervertretungsge-
setze mit gewissen, gelegent-
lich marginalen Anderungen in
Kraft setzen (vgl. dazu Bau-
mann-Czichon u. a., MWG.EKD,
Kommentar,
2. Aufl,, 2006, S. 471 ff.

3 diakonie unternehmen,
Heft 2/2006, S. 20 ff.
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I. Ein neuer Kommentar zum
Mitarbeitervertretungsrecht

Denn das Mitarbeitervertretungsrecht® ist das einzige
der beiden GrofSkirchen selbst, d. h. das autonome,
gesetzte materielle Arbeitsrecht, das zumindest fak-
tisch in vollem Umfang fur und gegen die Arbeitsver-
tragsparteien der Kirchen und ihrer Einrichtungen
wirkt. Das ist ungewohnlich, weil das Arbeitsrecht
einschl. des Betriebsverfassungsrechts und des Per-
sonalvertretungsrechts nach Art. 74 Abs. 1 Nr. 12
bzw. Art. 75 Abs. 1 Nr. 1 GG zur konkurrierenden
bzw. Rahmengesetzgebung des Bundes gehort, der
das firr alle Unternehmen und Betriebe geltende
Betriebsverfassungsgesetz und das fur alle offentli-
chen Verwaltungen geltende Bundespersonalvertre-
tungsgesetz erlassen hat. Eine besondere kirchliche
Gesetzgebungskompetenz fiir das Betriebsverfas-
sungsrecht bzw. das Personalvertretungsrecht der
Kirchen und ihrer Einrichtungen gibt es nicht.
Gleichwohl ist auch die normative Wirkung des
kirchlichen Betriebsverfassungsrechts Fakt. Durch
eine kirchliche Arbeitsgerichtsbarkeit wird seine Ein-
haltung iiberwacht. Deshalb interessieren — neben
der Entstehungsgeschichte und den Rechtsgriinden —
auch die Grenzen fiir diese kirchliche Rechtsetzungs-
kompetenz.

Der jiingst — 2007 — bei Boorberg erschienene, von
der Autorin Kiifner-Schmitt und den Autoren Ande-
lewski sowie Schmitt herausgegebene und unter
Beteiligung von elf weiteren Autorinnen und Autoren
— Bohnenkamp, Brachmann, Diepold, Eckert, Kei-
lich, Korn, Kreuziger, Karl-Dieter Muller, Pahlen,
Richter, Scheer — geschriebene >Berliner Kommentar«
zum MVG-EKD nimmt in der Einleitung auf 26 S. in
beachtlichem Umfang dazu Stellung. Wie im gesam-
ten Kommentar jeder Vorschrift ist auch hier ein aus-
fuhrliches und aufschlussreiches Inhaltsverzeichnis
vorangestellt. Herausgebern und Autoren sei dafiir

gedankt. Die Leserschaft erfihrt auf diese Weise
gleich zu Beginn der Kommentierung Grundlegendes
und erhilt vor jeder Vorschrift eine Ubersicht iiber
das, was sie erwartet. Die Arbeit mit dem Kommen-
tar wird dadurch leicht gemacht. Dem dient auch die
beigefiigte CD-ROM mit relevanten Rechtsvorschrif-
ten aus der EKD und den Landeskirchen sowie einer
Reihe von Mustertexten sowohl im PDF- als auch im
WORD-Format, was die Verwendung und Weiterbe-
arbeitung durch die Praxis wesentlich erleichtert.
Begriifenswert ist schon die Erscheinung des Kom-
mentars an sich. Denn mit dem >Berliner Kommentar«
existieren zum MVG-EKD - der evangelischen Rege-
lung des Mitarbeitervertretungsrechts — mittlerweile
drei gestandene Kommentare, deren — wenn auch im
Verhiltnis etwa zum Betriebsverfassungsgesetz und
zu den Personalvertretungsgesetzen des Bundes und
der Lander immer noch sehr beschrinkte — Vielzahl
Voraussetzung einer fiir Theorie und Praxis produk-
tiven juristischen Auseinandersetzung ist. Auf diese
Kommentare sind zur ergdnzenden Lektire hier vor-
ab alle diejenigen zu verweisen, die sich nicht nur zur
Selbstvergewisserung, sondern zur wissenschaftlichen
Fundierung einer eigenen, unabhingigen Rechtsmei-
nung informieren wollen:

B Baumann-Czichon/Dembski/Germer/Kopp,

MVG-EKD. Kommentar fiir die Praxis, 2. Aufl.,

2006 sowie

m Fey/Rehren, MVG.EKD, Praxiskommentar,

Loseblatt, Stand Juli 2007.

Mit anderen Worten, wer sich wirklich mit dem evan-
gelischen Mitarbeitervertretungsrecht beschiftigen
will, braucht alle drei Kommentare.

Die Rezension eines derart umfangreichen Kom-
mentars (734 S.), wie ihn der >Berliner Kommentar«
darstellt, ist nicht einfach. Sie muss daher — neben
Entstehungsgeschichte, Rechtsgriinden und Grenzen
des Mitarbeitervertretungsrechts, auf die hier ein
besonderes Gewicht gelegt werden soll — auf einige
markante Themen beschrinkt werden, die zwecks
Aktualitit dem Informationsmagazin des VdDD
(Verband diakonischer Dienstgeber in Deutschland)?
entnommen sind und als Priifsteine der Praxis fungie-
ren mogen:

B Behandlung leitender Mitarbeitender,

m Stellung des Ausschusses fur Wirtschaftsfragen

sowie

® Mitbestimmung bei Kiindigungen.

Il. Entstehungsgeschichte, Rechtsgriinde
und Grenzen des Mitarbeiter-
vertretungsrechts als kirchliches
Betriebsverfassungsrecht

Die Kirchen besitzen das kirchliche Selbstverwal-
tungsrecht in Glaubens- und Gewissensfragen — die
Kirchenautonomie — aus Art. 140 GG i. V. m. Art.
137 Abs. 3 WRV sinnerhalb der Schranken des fiir
alle geltenden Gesetzes«. Diese Gesetze, soweit sie hier
in Rede stehen, namlich das Betriebsverfassungsge-
setz und die Personalvertretungsgesetze des Bundes



und der Linder, stellen die Kirchen und ihre Einrich-
tungen jedoch von ihrer Geltung frei (§§ 118 Abs. 2
BetrVG, 112 BPersVG). Hierauf — Kirchenautonomie
und Verweigerung des Gesetzgebers — wird die kirch-
liche Kompetenz zur >Gesetzgebung« im Betriebsver-
fassungsrecht — Mitarbeitervertretungsrecht — ge-
meinhin gestiitzt!, auch wenn es sich dabei der Sache
nach nur um die Satzungskompetenz 6ffentlich-recht-
licher Korperschaften handelt, die die beiden
GrofSskirchen nun einmal sind. Von >Gesetzen« lsst
sich daher lediglich binnenkirchlich reden, weil die
Kirchen sie, in Anlehnung an staatliches Recht, so
nennen, nicht weil sie es rechtlich sind. Rechtlich ent-
falten Satzungen nach allgemein anerkannter Auffas-
sung tber die Hierarchie der Rechtsnormen-Verfas-
sung, Gesetze, Verordnungen, Satzungen — jedoch
dort gesetzesgleiche — Wirkungen, wo es keine gesetz-
liche Regelung gibt und mithin ein Spielraum zur
Ausfillung durch kirchliche Regelungen besteht. Das
ist beim Mitarbeitervertretungsrecht, auch >Kirchli-
ches Betriebsverfassungsrecht< genannt’, der Fall.
Deshalb gehort es zum Kirchlichen Arbeitsrecht.
Kirchliches Arbeitsrecht wiederum ist in erster Linie
Teil des allgemeinen Arbeitsrechts. Es gilt der Satz des
Bundesverfassungsgerichts’, wonach auf kirchliche
Einrichtungen »...das staatliche Arbeitsrecht Anwen-
dung (findet)<, wenn ssich die Kirchen wie jedermann
der Privatautonomie zur Begriindung von Arbeitsver-
héltnissen (bedienen)<. >Das< — so das Bundesverfas-
sungsgericht a. a. O. — »ist die schlichte Folge einer
Rechtswahl<, der Wahl namlich, anstatt eigene kirch-
liche Dienstverhiltnisse zu begriinden, wie sie mit
Nonnen, Diakonissen, Pfarrern und Priestern beste-
hen, normale, sikulare Arbeitsvertrage mit Beschif-
tigten zu schliefSen, die vom Arbeitsmarkt eingestellt
werden.

Entstehungsgeschichte und Rechtsgrund fiir ein
eigenes kirchliches Betriebsverfassungsrecht referiert
der >Berliner Kommentar< (Einleitung, Rn 1-32)
unter Beachtung der Gegenmeinungen. Schwierig
wird es bei der Auseinandersetzung mit den staatskir-
chenrechtlichen Grundlagen (Rn 33-70). Zunachst
wird auch hier der Meinungsstand korrekt wiederge-
geben. Es macht sich aber schnell eine mangelnde
Differenzierung zwischen dem MVG als binnenkirch-
lich wirkendes Kirchengesetz, das kein Gesetz im
materiellen Sinn ist, und den korrespondierenden
staatlichen Arbeitsgesetzen bemerkbar. Die Formel
»Gesetz = Gesetz« wirkt hier nicht. Das sollte bei einer
zweiten Auflage besser verdeutlicht werden. Daraus
resultieren dann in Folge etliche Missverstindnisse,
die anscheinend alle Grenzen kirchlichen Rechts
sprengen. Hier konnen nur einzelne Punkte aufgegrif-
fen werden:

1. Kirchliche Biindnisse fiir Arbeit

So hilt der >Berliner Kommentar« (Einleitung; Rn
49 ff.) sog. Kirchliche Biindnisse fur Arbeit auf rein
kirchenrechtlicher Grundlage fir zuldssig. Per Er-
machtigung durch einzelne Landeskirchen sollen
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Dienstvereinbarungen zwischen Mitarbeitervertre-
tung und Einrichtungsleitung mit normativer Wir-
kung (!) geschlossen werden konnen, die samtliche
entgegenstehenden Regelungen in Arbeitsvertragen,
Beschliisse zustindiger Arbeitsrechtlicher Kommis-
sionen auf dem Dritten Weg, kirchliche Tarifvertrige,
Schlichtungsentscheidungen und andere kirchliche
Richtlinien aufheben und ersetzen. Die Ev. Kirche
Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz hat eben
dies durch § 8 ihres MVG-Anwendungsgesetzes be-
stimmt. Hierzu referiert der Kommentar korrekt die
Gegenmeinung: Schliemann’ und Hammer® gehen
davon aus, dass der Dritte Weg, d. h. die Bindung
kirchlicher Einrichtungen an Regelungen der Arbeits-
rechtlichen Kommission, ebenso wenig suspendiert
werden kann wie die Geltung wirksam abgeschlosse-
ner kirchlicher Tarifvertrage, die es z. B. in der berlin-
brandenburgischen ev. Kirche gibt. Insbesondere kon-
ne Kirchenrecht nicht die im allgemeinen Arbeitsrecht
(§ 4 TVG) geregelte unmittelbare und zwingende nor-
mative Wirkung von Tarifvertragen aushebeln. Dem
setzt der >Berliner Kommentar< unter Berufung auf
das Bundesverfassungsgericht’, wo dies aber keines-
wegs steht, als eigene Meinung die >-Moglichkeit der
Kirchen« entgegen, »ihr Arbeitsrecht eigenstindig zu
regelns, d. h. auch im Widerspruch zu allgemeinem
Arbeitsrecht als staatliches Recht. Damit sei die
gemeinsame >Pramisse Hammers und Schliemanns,
die Kirchen konnten keine Regelungen mit pri-
vatrechtlicher Wirkung treffen, abzulehnen« (Einlei-
tung, Rn 54). Das ist so freilich nicht zutreffend,
indessen allenfalls drgerlich, weil fur den praktischen
Gebrauch des >Berliner Kommentars«< letztlich nicht
weiter bedeutsam. Es kennzeichnet aber eine Grund-
haltung, die zu besonderer Skepsis bei der Lektiire
der Kommentierung einzelner Vorschriften Anlass
geben kann. Diese Grundhaltung besteht darin, dass
das MVG-EKD jeder gerichtlichen Nachpriifung
durch die staatlichen Arbeitsgerichte, sei es auch nur
durch Auslegung einzelner Vorschriften, moglichst
entzogen sein soll.

2. Auslegung des MVG-EKD

So richtig es ist, die Selbstbestimmung der Kirchen
tber die christliche Dienstgemeinschaft den Kirchen
selbst zu uberlassen, so falsch ist es, ihre kirchen-
rechtliche Fixierung einer sikularen juristischen Aus-
legung zu entziehen, wenn davon Rechte und Pflich-
ten aus dem Arbeitsverhiltnis abhingen. Deshalb ist
es eine bislang beanstandungslos getibte Praxis, Vor-
schriften des kirchlichen Mitarbeitervertretungsrechts
durch staatliche Gerichte auszulegen, wenn dies zur
Kldrung rechtlicher Vorfragen unerlasslich ist, z. B. in
Kundigungsschutzprozessen bei der Frage, ob zwin-
gende Beteiligungsrechte der Mitarbeitervertretung
beachtet wurden'. Das folgt schon aus dem Rechts-
staatsprinzip, dessen Beachtung >den Mindestanfor-
derungen an ein Gericht entspricht<' und somit
Bedingung dafiir ist, dass die Kirchen iiber mitarbei-
tervertretungsrechtliche Angelegenheiten unter Aus-

4 Hammer, Kirchliches Arbeits-
recht, 2002, S. 437 ff.; Richar-
di, Arbeitsrecht in der Kirche,
4. Aufl,, 2003, S. 253 ff.

5 Richardi, a. a. O.

6 BVerfGE 70, 138, 165

7 Schliemann, NZA 2005, 976

8 Hammer, ZMV 2005, 284

9 BVerfGE 70, 138, 165 ff.

10 BAG v. 10. 12. 1992, 2 AZR
271 / 92, NZA 1993, 593,
594; vgl. dazu auch unten
Abschnitt IV.3.

11 BAG 51, 238; 61,376 LS



12 Vgl. dazu ndher Hammer,
Kirchliches Arbeitsrecht, 2002,
S. 108

13 BVerfGE 49, 220; 49, 252;
77, 284; vgl. auch Blank /
Fangmann /Hammer, GG -
Komm., 2. Aufl., 1996, Art.
19, Rn 23 ff.

14 Vgl. Hammer, Kirchliches
Arbeitsrecht, 2002, S. 109 ff.

15 Vgl. dazu neuerdings die
empirische Untersuchung zur
Beschaftigungsentwicklung
der Kirchen und ihrer Einrich-
tungen von 1920 bis heute
von Liihrs, Kirchliche Arbeits-
bezie-hungen — die Entwick-
lung der Beschéaftigungsver-
héltnisse in den beiden
groRen Kirchen und ihren
Wobhlfahrtsverbanden, WiP.
Wirtschaft und Politik. Wor-
king Paper Nr. 33 = 2006,
hgg. V. Institut fiir Politikwis-
senschaft, Professur fiir politi-
sche Wirtschaftslehre, an der
Eberhard Karls Universitat
Tiibingen, Tiibingen 2006

160BVerfGE, a. a. O.

170Vgl. dazu im einzelnen Ham-
mer, Kirchliches Arbeitsrecht,
2002, S. 114 ff.

18 Vgl. dazu umfassender Ham-
mer, Kirchlichkeit und Dienst-
gemeinschaft. Oder. Wo
Kirche draufsteht, muss auch
Kirche drin sein, AukK 2007, 17

19 Vgl. dazu Hammer, AuK
2007, 19 f.

20 LAG Dusseldorf, 8 TaBV
58/06, AuK 2006, 109; BAG
AP Nr. 24 zu § 118 BetrVG
1972
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schluss staatlicher Arbeitsgerichte durch eigene
Gerichte entscheiden konnen. Der >Berliner Kommen-
tar< (Einleitung, Rn 58) bemingelt in diesem Zusam-
menhang, dass staatliche Gerichte Kirchengesetze
nach sdkularen juristischen Regeln auslegen wiirden,
was auf eine Umgehung des kirchlichen Selbstbestim-
mungsrechts und Selbstverstindnisses hinauslaufe.
Dies soll hier nicht weiter kommentiert werden. Es
soll der Hinweis auf Art. 140 GG i. V. m. Art. 137
Abs. 3 WRV gentigen, wonach sich die Kirchenauto-
nomie >innerbalb der Schranken des fiir alle geltenden
Gesetzes< bewege, wozu auch die fiir alle geltenden
juristischen Auslegungsregeln gehoren. Es sei aber die
Frage erlaubt, ob die Kirchen wirklich gut beraten
sind, wenn sie eigene, von staatlichen abweichende —
theologische? — Auslegungsregeln ersinnen und auf
diese Weise den Boden des Rechtsstaats, kraft dessen
ihr Selbstbestimmungsrecht rechtlich garantiert ist,
verlassen. Ist nicht gerade der Rechtsstaat mit seinen
spezifischen Auslegungsregeln bislang und in Zu-
kunft der beste Garant dafiir, dass das in Kirchenge-
setzen ausgedrickte christliche Selbstverstindnis
auch staatlicherseits beachtet wird? Liefe nicht gera-
de die Anwendung und Auslegung kirchlichen Rechts
ausschliellich durch kirchliche Stellen und nach
eigenen kirchlichen Regeln in Wirklichkeit auf die
Preisgabe des den Kirchen durch die Verfassung
garantierten Spielraums fiir ihre Autonomie hinaus —
zugunsten eines nicht haltbaren (Kirchen-) Staats im
Staate?"

3. Staatskirchenrechtliche Grundlegung
des Mitarbeitervertretungsrecht

Natiirlich hat der >Berliner Kommentar< Recht,
wenn er auf die leidige Ambivalenz von kirchlichem
und staatlichem Recht hinweist. Das eine ist so sehr
in staatliches Recht eingebettet, wie das andere das
kirchliche Selbstordnungs- und Selbstverwaltungs-
recht zwingend beachten muss. Eine Losung ldsst sich
aber nicht durch mechanische Regeln finden, mit
denen entweder — diese Gefahr besteht gegenwirtig
wobhl eher nicht — die Kirchen und ihr Recht verstaat-
licht oder — diese Gefahr scheint gegenwirtig eher zu
befiirchten — die Kirchen nur an ihrem Recht gemes-
sen und so zum Staat im Staate gemacht werden —
was angesichts des vom Bundesverfassungsgericht"
zum Grundrecht aufgewerteten Anspruchs auf effek-
tiven Rechtsschutz aus Art. 19 Abs. 4 GG in der Pra-
xis allerdings eher auf eine Verstaatlichung der Kir-
chen hinauslaufen wiirde. Anstatt staatskirchen-
rechtlich das Mandat der Kirchen zu sehr auszuwei-
ten (Einleitung, Rn 36 ff.), erscheint eine differenzier-
te Betrachtung geboten, deren Ergebnisse hier, um
Missverstindnisse zu vermeiden und zur Klarstel-
lung, in aller Kiirze referiert werden sollen.
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11l. Rechtsetzungskompetenz der Kirchen
im Mitarbeitervertretungsrecht und im
Arbeitsrecht

Was auf Anhieb einfach erscheint, ist es namlich
nicht, jedenfalls nicht in der Theorie — mit weitrei-
chenden Folgen fiir die Praxis.

1. Verfassungsrechtliche Grundlagen

Die Kirchen schliefSen durch ihre Einrichtungen
mittlerweile 1,2 Millionen privatrechtliche Anstel-
lungsverhiltnisse (Arbeitsvertrige)’, nehmen ihre
Beschaftigten also wie ganz normale Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer eines privaten Unternehmens
in ihre Dienste. Sie geniefSen dafiir verschiedene Aus-
nahmerechte, die wesentlich auf das kirchliche Selbst-
verwaltungsrecht des Art. 140 GG i. V. m. Art. 137
Abs. 3 WRV - die Kirchenautonomie — zugunsten der
Glaubens- und Gewissensfreiheit des Art. 4 GG
zuriickzufithren sind. Die wiederum entfaltet sich
genau in dem Bereich, in dem die Kirchen befugt sind,
»der Gestaltung des kirchlichen Dienstes auch dann,
wenn sie ihn auf der Grundlage von (sdkularen, U.
H.) Arbeitsvertrigen regeln, das besondere Leitbild
einer christlichen Dienstgemeinschaft aller ibrer Mit-
arbeiter zugrunde (zu) legend®. Dieser Bereich fun-
giert als Uberschneidungsbereich kirchlicher und
staatlicher Arbeitsrechtssetzung'” und bildet damit
eine Ausnahme vom grundsitzlichen verfassungs-
rechtlichen Gebot der Trennung von Staat und
Kirchen.

2. Leitbild Dienstgemeinschaft'®

Voraussetzung ist allein, dass die Kirchen und ihre
Einrichtungen das Leitbild einer christlichen Dienst-
gemeinschaft auch tatsichlich und rechtlich wirksam
nach staatlichem Recht eingefithrt haben®. Dafur
freilich gentigt, wenn sich die Einrichtungsleitung fiir
das Leitbild >Dienstgemeinschaft« entscheidet und die
zustdndige Kirche dies anerkennt. Auf die Einstellung
der Beschiftigten zum Leitbild kommt es nicht an,
insbesondere bedarf es keines mehrheitlichen Be-
kenntnisses der Beschiftigten zur Dienstgemeinschaft
als Leitbild®. Allerdings heifSt das nicht, dass auf eine
Beteiligung der Beschiftigten vollig verzichtet werden
konnte, wie das beim Alfried-Krupp-Krankenhaus
jungst der Fall war: Betriebsrat und Beschiftigte wur-
den Anfang 2006 von der Mitteilung der Geschafts-
leitung Gberrascht, die Einrichtung sei dem Diakoni-
schen Werk beigetreten, es gelte nun das Unterneh-
mensleitbild Dienstgemeinschaft, das Betriebsverfas-
sungsgesetz finde nach § 118 Abs. 2 BetrVG ab sofort
keine Anwendung mehr, der Betriebsrat sei seiner
Aufgaben und Existenz enthoben und es miisse nun
eine Mitarbeitervertretung nach dem Mitarbeiterver-
tretungsgesetz der ev. Kirche gewihlt werden. Ein sol-
ches Vorgehen ist schon an sich ungeeignet, eine
Gemeinschaft, zumal eine christliche Dienstgemein-
schaft, zu stiften. Der Prozess der Einfuhrung eines
Unternehmensleitbildes verlangt namlich nach allge-
meinen FErkenntnissen der Sozialwirtschaft?, dass



dem Einfithrungsprozess des Leitbilds ein ausreichen-
der Zeitrahmen eingerdumt wird, die Beschiftigten
eine Chance zur Beteiligung am Leitbildprozess erhal-
ten, der Betriebsrat einbezogen wird, Beratungen und
Konsultationen — wechselseitige Informationen tber
den jeweiligen Erkenntnisstand - stattfinden, das
Leitbild zur betrieblichen Kommunikation schriftlich
fixiert und erldutert wird sowie strukturierte
Gespriche in Projekt- oder Arbeitsgruppen ggf. unter
Beteiligung externer oder interner Moderatoren
gefiihrt werden. Ob sich die Einrichtungsleitung
dabei des top-down- oder bottom-up-Prinzips
bedient, spielt keine Rolle, auch wenn das die
tatsdachliche Wirksamkeit des Leitbilds und die Moti-
vation der Beschiftigten fiir seine Umsetzung nach-
haltig beeinflussen diirfte. Die »heimliche Einfithrung«
der christlichen Dienstgemeinschaft als Unterneh-
mensleitbild unter Ausschluss der Beschiftigten und
ihrer betrieblichen Interessenvertretung erweist sich
vor diesem Hintergrund indes als rechtsunwirksam,
weil es an einer wirklichen Einfihrung fehlt.

3. Nichtanwendung staatlichen Betriebsverfassungs-
und Personalvertretungsrechts

Ist die Dienstgemeinschaft®* als Markenzeichen
kirchlicher Einrichtungen in diesem Sinne >einge-
fithrt¢, d. h. im Sinne des Bundesverfassungsgerichts?
einer Einrichtung >das besondere Leitbild einer christ-
lichen Dienstgemeinschaft aller Mitarbeiter zugrunde
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(gelegt)<, findet nach § 118 Abs. 2 BetrVG bzw. § 112
BPersVG das Betriebsverfassungsgesetz bzw. das Per-
sonalvertretungsrecht »keine Anmwendung auf Religi-
onsgemeinschaften und ibre karitativen und erziebe-
rischen Einrichtungen wunbeschadet deren Rechts-
form«. Darin besteht die wesentliche Rechtsfolge die-
ses Leitbilds. Da der Staat zudem darauf verzichtet
hat, eigene Regelungen der kirchlichen Betriebsver-
fassung — unter Beachtung des kirchlichen Selbstord-
nungs- und Selbstverwaltungsrechts, d. h. der Kir-
chenautonomie — zu treffen, folgt daraus, dass die
Kirchen die Betriebsverfassung bzw. Personalvertre-
tung fir sich und ihre Einrichtungen selbst regeln
miussen (so zutreffend: Einleitung, Rn 39 ff.)*. Sie
konnen und diirfen das aber nur im Rahmen der
Dienstgemeinschaft. Diese ist damit zugleich Grund
und Grenze kirchlicher Regelungen im Bereich des
Arbeitsrechts.

4. Dienstgemeinschaft als Grenze kirchlicher
Arbeitsrechtsetzung

Wo die Dienstgemeinschaft als Leitbild nicht ein-
gefithrt ist, findet ohne weiteres das allgemeine
Arbeitsrecht Anwendung, d. h. es konnen nur
Betriebsrdte bzw. Personalrite gebildet werden. Wo
sie indessen eingefithrt ist, begrenzt sie zugleich die
Rechtsetzungskompetenz der Kirchen im Arbeits-
recht, auch und zuvorderst im Mitarbeitervertre-
tungsrecht. Ein umfassendes Recht der Kirchen, ihr

21 Vgl. dazu Maelicke, Unter-
nehmensphilosophie, Leitbild,
Corporate Identity, in: Arnold/
Maelicke, Lehrbuch der Sozial-
wirtschaft, 2. Aufl,, 2003, S.
454 ff, 459 f.

22 Zur rechtlichen und theologi-
schen Etymologie des Begriffs
der Dienstgemeinschaft vgl.
seit neuestem ausfthrlich
Liihrs, Dienstgemeinschaft als
Abgrenzungsprinzip, AuK
2005, 95 (Teil I); AuK 2007,
12 (Teil 1)

23 E 70, 165

24 Dabei ist es einerlei, ob die
Herausnahme der Kirchen und
ihrer Einrichtungen aus staat-
lichen Recht nun verfassungs-
rechtlich geboten ist (so Ein-
leitung, Rn36 ff.und die wohl
hM, vgl. statt vieler Richardi,
Arbeitsrecht in der Kirche, 4.
Aufl,, 2003, S. 260 ff.) oder
nur verfassungskonform bzw.
verfassungsnah, aber nicht
verfassungsrechtlich geboten
(so wohl BVerfG 46, 73, 95 f;
vgl. dazu Hammer, ZMV 2005,
284, 288 ff).

Fortbildungen fiir Mitarbeitervertreterinnen ‘
und Mitarbeitervertreter 2008

Stress und psych. Belastungen am Arbeitsplatz in Hannover

il il

Kosten

5.-9. Mai  Arbeitszeit | in Dassel
26.-30. Mai  Einfiihrung AVR-EKD in Dassel
26.-30. Mai  Arbeitszeit Il / Dienstplangestaltung in Dassel
26.-30. Mai  Einflihrung Arbeits- und Gesundheitsschutz in Dassel
2.-6. Juni  Strategie und Taktik der MAV in Springe
2.-6. Juni  Einfiihrung AVR-K in Springe
16.-20. Juni  Einfithrung in die Mitarbeitervertretungsrechte in Springe
16.-20. Juni  Beratungskompetenz in Springe
23.-27. Juni  Fusionitis — Handlungsméglichkeiten der MAV
bei Verdanderungsprozessen in Dassel
Tagesveranstaltungen:
23. Mai Qualitatsmanagement in Hannover
12. Juni
7. Juli  Kiindigung - was kann die MAV tun? in Bremen

Diakonische
Arbeitnehmerlnnen
Initiative e.V.

Wochenseminar:

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

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

30459 Hannover

Tel. 0511.41 08 97 50
Fax. 0511.234 4061
diaev@htp-tel.de




25 Vgl. dazu Richardi, Arbeits-
recht in der Kirche, 4. Aufl.,
2003, S. 1 ff,, der zwar von
einerarbeitsrechtlichen Rege-
lungsautonomie« der Kirchen

spricht, sie aber nur»zur Siche-

rung des kirchlichen Selbst-
bestimmungsrechts« zulassen
will. Konsequent wendet er
sich daher auch gegen die
These vom Vorrang des kirch-
lichen Rechts« im Arbeitsrecht
(a.a. 0., S. 16 f.); ebenso
Thiising, Kirchliches Arbeits-
recht, 2006, S. 42, der die
kirchliche Rechtsetzungskom-
petenz expressis verbis auf die
kirchliche Dienstgemeinschaft
reduziert.

26 BVerfG 70, 138, 166 ff.

27 BVerfG 70, 138, 166

28 BVerfG a. a. O.

29 BVerfG 70, 138, 167

30 BVerfG 70, 138, 168

31 Jetzt: Art. 6 EGBGB

32 BVerfG a. a. 0.

33 Vgl. zum Unterschied
zwischen »Autonomie« und
Souveranitate Hammer, AuK
2005, 70; Struck, NZA 1991,
249: Autonomie bezeichnet
das Recht zur selbststéandigen
Regelung eigener Angelegen-
heiten innerhalb der Schran-

ken geltender Gesetze, Souver-

anitat das Recht, die gelten-
den Gesetze als Rahmen fiir
autonomes Handeln selbst zu

setzen. Der Souveran in demo-

kratischen Gesellschaften
ist das ganze Volk, einschl.
aller Kirchenmitglieder, nicht
letztere fiir sich allein.

34 Vgl. Hammer, Kirchliches
Arbeitsrecht, 2002, S. 177 ff.
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eigenes Arbeitsrecht zu schaffen, ob parallel oder ent-
gegen dem allgemeinen Arbeitsrecht, lige schon aus
Griunden der Logik auflerhalb der Dienstgemein-
schaft®. Allerdings findet die Dienstgemeinschaft ihre
verfassungsrechtliche Grundlage im kirchlichen
Selbstverstiandnis, die ohne kirchliche Selbstordnung
und Selbstverwaltung — Kirchenautonomie — nicht
denkbar wire. Nur die Kirchen selbst konnen bestim-
men, was ihr Selbstverstindnis ist. Das folgt schon
aus der Religionsfreiheit. Damit ist es aber Sache der
Kirchen selbst, nicht des Staates, die Inhalte der
Dienstgemeinschaft zu bestimmen, d. h. die eigenen
kirchlichen Angelegenheiten von den staatlichen
abzugrenzen. Darauf weist der >Berliner Kommentar«
zu Recht hin (Einleitung, Rn 38). Gleichwohl wire es
ein Irrtum zu meinen, dass diese Abgrenzung im vol-
lig freien Belieben der Kirchen lidge. Die Grenzen
benennt das Bundesverfassungsgericht**: Die Kirchen
konnen von ihren Beschiftigten, soweit sie Kirchen-
mitglieder sind, >die Beachtung... der tragenden
Grundsdtze der kirchlichen Glaubens- und Sittenleh-
re... verlangens, duirfen ihre >Rechtsstellung« jedoch
nicht >klerikalisieren. Sie durfen das >biirgerlich-
rechtliche Arbeitsverhiltnis< nicht in »eine Art kirchli-
ches Statusverhiltnis< verwandeln. Denn »>Arbeitsver-
haltnisse kirchlicher Arbeitnehmer kénnen keine
sdkulare Ersatzform fiir kirchliche Ordensgemein-
schaften und Gesellschaften des apostolischen Lebens
sein, die auf einer besonderen geistlichen Ausrichtung
der Person und ibres Lebens beruben®. Deshalb
haben die staatlichen Arbeitsgerichte bei Entschei-
dungen uber kirchliche Arbeitsverhiltnisse zwar >die
vorgegebenen kirchlichen Mafstibe fiir die Bewer-
tung vertraglicher Loyalititspflichten zugrunde zu
legené’; denn >grundsatzlich (bleibt es) den verfassten
Kirchen iiberlassen, verbindlich zu bestimmen, was
>die Glaubwiirdigkeit der Kirche und ibrer Verkiin-
digung erfordert<, was s>spezifisch kirchliche Aufga-
ben< sind, was >Nihe< zu ibnen bedeutet, welches
die swesentlichen Grundsditze der Glaubens- und Sit-
tenlebre< sind und was als — gegebenenfalls schwerer
— Verstof$ gegen diese anzuseben ist.. Sie — Kirchen
und staatliche Arbeitsgerichte — bleiben dabei aber
gebunden an >Grundprinzipien der Rechtsordnung,
wie sie im allgemeinen Willkiirverbot (Art. 3 Abs. 1
GG) sowie in dem Begriff der >guten Sitten< (§ 138
Abs. 1 BGB) und des ordre public (Art. 30 EGBGB)*
ibren Niederschlag gefunden haben®. Wird be-
achtet, dass der ordre public (Art. 6 EGBGB) als
Schranke der kirchlichen Dienstgemeinschaft die
swesentlichen Grundsditze des deutschen Rechts, >ins-
besondere« aber die Grundrechte — hier: die der kirch-
lichen Beschiftigten eingschlossen — umfasst, so wird
unmittelbar einsichtig, dass die kirchliche Arbeits-
rechtsetzung sich mit der christlichen Dienstgemein-
schaft in einem durchaus substantiellen Rahmen
staatlichen Rechts bewegt, der jedenfalls eine gren-
zenlose, vollig eigene, von staatlichen Vorgaben
abgeloste Rechtsetzung und Rechtsanwendung aus-
schliefst.
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Darin liegt keine Beschneidung der Kirchenautono-
mie, die sich als Autonomie — im Gegensatz zur Sou-
verdnitdt — stets in einem mehr oder minder weiten
Rahmen staatlichen Rechts bewegt, der im Falle der
Kirchen und ihrer Einrichtungen von einer funda-
mentalen und unbedingten Freiheit des Glaubens
gepragt ist, die zudem durch das kirchliche Selbstord-
nungs- und Selbstverwaltungsrecht institutionell
abgesichert wird®. Wer das anders sieht, dem mag
folgende Uberlegung helfen: Glaubensgemeinschaften
besitzen stets eine Neigung zum Fundamentalismus.
Weil Glaubenswahrheiten, da sie nicht im klassischen
Sinne >beweisbar« sind, auf tiefster innerer Uberzeu-
gung beruhen, gehort zu ihnen die Tendenz, sich im
Verhiltnis zur realen Auflenwelt wie zu Andersglau-
bigen absolut zu setzen. Der religiose Terrorismus ist
nur eine negative Folge davon, eine andere ist die
Ermordung von Menschen, die sich an legalen Abtrei-
bungen beteiligt haben. Dem religiosen Fundamenta-
lismus setzen moderne, demokratische Gesellschaften
die — staatlich durch die Religionsfreiheit garantierte
— religiose Vielfalt entgegen, die allein geeignet ist,
den Religionsfrieden und damit den Rechtsfrieden zu
wahren. Das funktioniert aber nur, wenn alle Glau-
bensgemeinschaften innerhalb einer Gesellschaft sich
im Verhiltnis zur Demokratie — d.h. auch im Ver-
hiltnis zu anderen Glaubens- oder Weltanschauungs-
gemeinschaften — relativ betrachten, indem sie ihre
jeweiligen Glaubenswahrheiten zwar auf sich selbst
anwenden, sie aber nicht zum MafSstab ihrer demo-
kratischen Loyalitit zum Rechtsstaat und ihres
Respekts gegentiber Anders- oder Nichtglaubigen
machen. Dazu gehort die unbedingte Anerkennung
demokratisch zustande gekommener Gesetze als Rah-
menordnung. Im Rahmen der Religionsfreiheit, die
stets so umfassend sein muss, wie es mit der demo-
kratischen Grundstruktur der Gesamtgesellschaft
gerade noch vereinbar ist, schliefSt das den unbeding-
ten Respekt gegeniiber den Glaubenswahrheiten
Andersgldubiger von vornherein mit ein. Selbstbe-
schrankung und Selbstbescheidung werden so — und
nur so — zum Kernelement und zur Voraussetzung
von Religionsfreiheit. Glaubensgemeinschaften, die
anstelle von Autonomie auch nur auf einem Teilge-
biet staatlicher Regelungen Souverinitit, d. h. abso-
lute Selbstbestimmung, anstreben, neigen zur Bildung
von >Parallelgesellschaften< und sigen letztlich an
dem Ast, auf dem sie und ihre Freiheit selbst sitzen.
Religionsfreiheit, die sich als solche erhalten will, ver-
langt daher den bewussten Verzicht auf umfassende
Rechtsetzungskompetenzen und bekennt sich mit der
strikten Trennung von Kirchen und Staat zur Aner-
kennung staatlichen Rechts — auch im Arbeitsrecht.

IV. Behandlung leitender Mitarbeitender,
Stellung des Ausschusses fiir Wirtschafts-
fragen, Mitbestimmung bei Kiindigungen
Die Dienstgemeinschaft ist ein theologisches Kon-
strukt®, kein arbeitsrechtlicher Begriff, allerdings
einer mit mittelbaren Auswirkungen auf das kirch-



liche Arbeitsrecht, wie das Mitarbeitervertretungs-
recht anstelle des Betriebsverfassungsrecht fur kirch-
liche Einrichtungen verdeutlicht. Sie verbindet abhin-
gig Beschaftigte und Arbeitgeber in kirchlichen Ein-
richtungen, bei Erfiilllung ihrer christlichen Mission
tatige Nachstenliebe zu praktizieren.

1. Sprecherausschiisse fiir leitende Mitarbeitende?
Waire sie ein arbeitsrechtlicher Begriff, bliebe
unverstandlich, warum § 4 MVG-EKD leitende Mit-
arbeitende aus der Mitarbeitervertretung heraus-
nimmt, indem ihnen das aktive und passive Wahl-
recht entzogen (§§ 9, 10) und eine betriebliche Inter-
essenvertretung versagt wird. Das ist an sich wider-
sinnig, weil die Dienstgemeinschaft der wesentliche
Grund fiir ein eigenes Mitarbeitervertretungsrecht fur
die Kirchen und ihre Einrichtungen ist. Der >Berliner
Kommentar< geht auf die dadurch aufgeworfenen
Fragen nicht ein, sondern iibt sich in Zuriickhaltung
und Sachlichkeit und beschrinkt sich auf eine Dar-
stellung des Regelungsgehalts der Vorschrift. Das ist
positiv zu vermerken, weil der beschriebene Wider-
spruch in der Tat nicht aufzulosen ist: Weder lassen
sich leitende Mitarbeitende, d.h. im wesentlichen sol-
che, die in beteiligungspflichtigen Angelegenheiten
entscheidungsbefugt sind, umstandslos den ubrigen
abhingig Beschiftigten zuschlagen, noch kann ihnen
umstandslos, wie es der diakonische Arbeitgeberver-
band VdDDD fordert* und der staatliche Gesetzge-
ber fur leitende Angestellte mit dem >Gesetz uber
Sprecherausschiisse der leitenden Angestellten< (Spre-
cherausschussgesetz) vorsicht, eine eigene betriebli-
che Interessenvertretung zugesprochen werden, ohne
das Prinzip der Dienstgemeinschaft nachhaltig zu
beschddigen. Schon bei der Schaffung eigener Spre-
cherausschusse fiir leitende Angestellte in der Privat-
wirtschaft wurde kritisiert, dass eine zweite betriebli-
che Arbeitnehmervertretung dem Grundsatz einheitli-
cher Reprisentanz aller Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer widerspreche und der Arbeitgeber
dadurch in die Lage versetzt werde, Betriebsrite und
Sprecherausschiisse gegeneinander auszuspielen®.
Wie viel mehr muss das unter dem Leitbild einer
christlichen Dienstgemeinschaft gelten, die eine
zusitzliche Verbindung zwischen allen Beschiftigten
bedeutet? Auch verschirft die weitere Forderung des
VdDD?¥, den Kreis der leitenden Mitarbeitenden
enger zu ziehen, das Problem. Denn das lisst die Fra-
ge unbeantwortet, warum trotz Dienstgemeinschaft
erstens leitende Mitarbeitende aus der betrieblichen
Interessenvertretung bei Kirchen und ihren Einrich-
tungen herausgenommen werden und zweitens, war-
um ihr Kreis dann auch noch weiter gezogen wird als
im Betriebsverfassungsgesetz (§ 5 BetrVG). Als kir-
chengerechte Losung ldsst sich nur eine Verkleine-
rung des Kreises der leitenden Mitarbeitenden bei
Aufrechterhaltung des Verzichts auf eine weitere
Interessenvertretung neben der Mitarbeitervertretung
andenken, flankiert noch von Beteiligungsrechten der
Mitarbeitervertretung auch bei Maffnahmen gegeni-
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ber leitenden Mitarbeitenden, z. B. im Falle ihrer
Kiindigung.

2. Beteiligung in wirtschaftlichen Angelegenheiten

Was sich im Fall leitender Mitarbeitenden nach
§ 4 MVG-EKD als Tugend erweist, stellt sich im Fall
der Beteiligung in wirtschaftlichen Angelegenheiten
als Mangel dar: die Kiirze der Kommentierung. Nach
§ 23a Abs. 2 MVG-EKD kann in rechtlich selbstin-
digen Einrichtungen der Diakonie (vgl. dazu § 1 Abs.
2 MVG-EKD) mit mehr als 150 Beschiftigten seit der
MVG-Novelle von 2003 ein Wirtschaftsausschuss
(*Ausschuss fiir Wirtschaftsfragen<) gebildet werden,
mit der die Dienststellenleitung mindestens zweimal
im Jahr auf der Grundlage von Informationen nach §
34 Abs. 2 MVG-EKD beraten muss. Nach § 34 Abs.
2 S. 2 MVG-EKD hat die Mitarbeitervertretung
Anspruch darauf, mindestens einmal im Jahr tiber

m die wirtschaftliche Lage der Dienststelle,

m geplante Investitionen,

m Rationalisierungsvorhaben,

m Einschrinkung oder Stilllegung von

wesentlichen Teilen der Dienststelle sowie

m wesentliche Anderungen der Organisation

oder des Zweckes der Dienststelle
Informiert zu werden. Kritik der Arbeitgeber® ent-
ziindet sich dabei an vielen Stellen: dass Detailinfor-
mationen tber die wirtschaftliche Situation des
Unternehmens herausgegeben werden miissten; dass
schriftliche Unterlagen, z. B. der testierte Jahresab-
schluss, die Ergebnisrechnungen, der Wirtschafts-
plan, die Aufstellung der vereinbarten Pflegesitze
bzw. Leistungsentgelte zur Verfigung gestellt werden
miissen; dass eine blof$ miindliche Information nicht
geniigt; dass das Informationsrecht der Mitarbeiter-
vertretung weit tber die Rechte von Betriebsriten
hinausgehe; dass durch mehr Informationen nicht die
Zusammenarbeit von Mitarbeitervertretung und
Dienststellenleitung bei Erfillung ihres gemeinsamen
(1) diakonischen Auftrags gefordert werde; dass im
Unternehmen Zahlen iiber die Wirtschaftslage kur-
sierten, die nicht richtig verstanden wirden und des-
halb den Betriebsfrieden storten; dass Wirtschaftsda-
ten des Unternehmens nach aufSen gelangten und die
Wettbewerbsfahigkeit gefahrdeten; dass ein erhebli-
cher zusitzlicher Verwaltungsaufwand fur Zusam-
menstellung und Vervielfiltigung von Unterlagen die
Unternehmen zu sehr belaste; dass zusitzliche Kosten
auf die Einrichtungen zukomme, weil auch Sachver-
stindige zur Erlduterung der Informationen bestellt
werden dirften usw. Die Kritik gipfelt in der Forde-
rung, durch eine Anderung des MVG-EKD seine Ver-
pflichtung zur Herausgabe von Unterlagen ausdriick-
lich aus der Informationspflicht herauszunebmen.

Nicht dass vom >Berliner Kommentar«< zu erwarten
gewesen wire, auf jeden einzelnen dieser Einwinde
einzugehen. Die teils sehr detaillierte, teils sehr pau-
schale Arbeitgeberkritik zeigt indessen, dass es sich
bei den erst 2003 eingefiithrten Beteiligungsrechten
der Mitarbeitervertretung in Wirtschaftsfragen, die —

35 Mitarbeitervertretung
neu vermessen, diakonie
unternehmen. Informati-
onsmagazin des VdDD,
Heft 2,/20086, S. 20

36 ErfK / Oetker, Einleitung
SprAUG, Rn 2

37A a0.

38 Mitarbeitervertretung
neu vermessen, diakonie
unternehmen. Informati-
onsmagazin des VdDD,
Heft 272006,

S. 21
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39 Vgl. dazu Baumann -
Czichon u. a., MVG.EKD -
Komm., 2. Aufl,, 2006,

§ 23a,Rn7

40 Mitarbeitervertretung
neu vermessen, diakonie
unternehmen. Informations-
magazin des VdDD,

Heft 2/2006, S. 21 f.

41 A.a.0,S. 22

im Gegensatz zur Arbeitgebermeinung — z. T. deutlich
hinter denen des Betriebsrats nach dem Betriebsver-
fassungsgesetz zuriickbleiben®, um ein hochst
umstrittenes Thema handelt, dem sich mit einer eher
kursorisch sproden Erlduterung des Gesetzestexts auf
ca. zwei Seiten kaum gerecht werden ldsst. Erfahrun-
gen aus der betrieblichen Konfliktpraxis hatten hier
stirker verarbeitet werden konnen.

3. Mitbestimmung bei Kiindigungen

Auf 30 Seiten behandelt der >Berliner Kommentar«
die Mitbestimmung nach §§ 42 Buchst. b, 41 Abs. 2,
38 MVG.EKD bei ordentlichen Kiindigungen nach
Ablauf der Probezeit und lisst dabei, soweit ersicht-
lich, keine Wiinsche der am Detail interessierten Pra-
xis offen (§ 42, Rn 40 - 110). Der diakonische
Arbeitgeberverband VdDD bemingelt hierzu, dass
die komplex verschriankten Vorschriften zur Beteili-
gung der Mitarbeitervertretung an ordentlichen Kiin-
digungen nach Ablauf der Probezeit »zu einer sachlich
nicht gerechtfertigten Verzogerung von dringenden
Personalentscheidungenc< fiibre und >eine erhebliche
Belastung des Betriebsklimas< verursache®. In der Tat
bewirkt diese Mitbestimmungsregelung eine relativ
starke Stellung der Mitarbeitervertretung bei ordent-
lichen Kundigungen, ohne die nichts geht. Zweck der
Vorschriften ist indessen die Starkung der Dienstge-
meinschaft zugunsten eines kollektiven Kindigungs-
schutzes, der dem Betriebsfrieden dient. Damit wird
der Doppelfunktion von Kiindigungen in sozialen
Einrichtungen (§ 42, Rn 1) Rechnung getragen, die
zwar in erster Linie einzelne Beschiftigte, zugleich
aber auch immer die Beschiftigten als Kollektiv tref-
fen und die Dienstgemeinschaft gefihrden. Denn
angesichts eines Personalkostenfaktors von bis zu
80%, der damit verbundenen systematischen Unterfi-
nanzierung sozialer Einrichtungen als Folge der Bud-
getierung staatlicher Zuschiisse und der grofSen

Das »Bunte Haus: - ver.di-Bildungszentrum in Bielefeld

Das ver.di-Bildungszentrum in Bielefeld ist ein ideales Tagungs-
und Gastehaus. Mit der freundlichen, offenen Atmosphare und
der professionellen Seminarausstattung werden beste Arbeits-

bedingungen geboten. Auf der Sonnenseite des Teutoburger
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Bedeutung der Beschiftigten als Menschen und Per-
sonen fur die Qualitit sozialer Dienstleistungen wir-
ken individuelle Kindigungen regelmidfSig auf eine
Vielzahl von Beschiftigten, die sich davon mehr oder
minder stark selbst betroffen fithlen. Die Personal-
wirtschaft diakonischer Einrichtung ist das A und O
erfolgreichen Wirtschaftens im sozialen Bereich. Dem
tragt die in der Tat bemerkenswerte Mitbestim-
mungsregelung des MVG-EKD an dieser Stelle Rech-
nung. Thre Funktion vor diesem Hintergrund besteht
auch darin, angesichts der Notwendigkeit von Konti-
nuitit des Personaleinsatzes im Interesse der Klientel
(*Kundenc) Dienststellenleitungen vor iibereilten Kiin-
digungen, einschl. Anderungskiindigungen zur Ver-
minderung des Entgeltniveaus, zu schiitzen. Der For-
derung des VdDD*, bei Kiindigungen kunftig »ledig-
lich ein Anhdrungsrecht< zu gewihren und »die kir-
chengerichtliche Priifungsverpflichtung auf die Ein-
haltung von Verfahrensregeln des Mitarbeitervertre-
tungsrechts zu beschrinken und allenfalls eine >kur-
sorische< Uberpriifung durchzufiibren:, begegnet der
>Berliner Kommentar« vollig zu Recht nicht in direk-
ter Auseinandersetzung, aber vorbildlich durch eine
bis ins Detail konkrete Erlauterung von Vorausset-
zungen und Folgen der relevanten Vorschriften. Auf
der beiliegenden CD-ROM stellt der Kommentar
zudem konkrete Muster fur Kindigungen und die
Beteiligung der Mitarbeitervertretungen vor.

V. Fazit

Wer sich in Theorie oder Praxis genauer mit dem
MVG-EKD beschaftigen will oder muss, seien es ein-
zelne Beschiftigte, diakonische Mitarbeitervertretun-
gen, Dienststellenleitungen, Rechtsanwilte oder
Rechtsvertreterinnen und -vertreter der Kirchen, wird
in Zukunft, neben den beiden vorhandenen Kom-
mentaren (s. o. I.), auch den >Berliner Kommentar«
nicht missen wollen.

]

Waldes, verkehrsglinstig (nahe der AZ), ,..-"'""F__
liegt das ver.di-Bildungszentrum am Rande der
Stadt, umgeben von viel Natur, die Anregung und
Entspannung zwischen den Arbeitsphasen bietet.
Das »Bunte Haust bietet:

m 55 EZ Dusche/WC, TV, Tel., WLAN in einem

weitgehend barrierefreien Haus.

m fiinf Seminarrdume fiir 12-60 Personen

und diverse Gruppenraume.

m Fahrrader, eine Kegelbahn, Billardtische,

und mehr in derSennestube-.
Der Tagessatz:

m U/VP, Pausensnacks u. Seminarausstattung

80,— € zzgl. MwSt.

Eine reine Tagungspauschale wird mit nur

30,~ € zzgl. MwsSt berechnet.

Auch individuelle Angebote mdglich.

m Senner Hellweg 461 - 33689 Bielefeld

Telefon 05205,/9100-0

www.verdi-das-bunte-haus.de



Aus der
Rechtsprechung

I 0000
Zuordnung zur Kirche,
Anwendbarkeit des BetrVG § 118
Abs. 2 BetrVG, Art. 140 GG

1. Fiir die Zuordnung einer rechtlich selbst-
andigen Einrichtung zur Kirche ist es nicht
ausreichend, dass die Einrichtung auf die
Verwirklichung eines kirchlichen Auftrages
gerichtet ist. Aus dem Verhaltnis von § 118
Abs. 2 BetrVG zu Art. 140 GG folgt dane-
ben die Notwendigkeit einer ausreichenden
institutionellen Verbindung der Religions-
gemeinschaft und der Einrichtung.

2. Die Entscheidung dariiber, ob zwischen
der verfassten Kirche und der Einrichtung
die erforderliche institutionelle Verbindung
besteht, obliegt den Arbeitsgerichten.

3. Die Mitgliedschaft einer Einrichtung im
Diakonischen Werk kann das erforderliche
MaB an Einflussnahme der Kirche auf die
Einrichtung begriinden. Die Mitgliedschaft
begriindet allein noch nicht die Zuordnung
zur Kirche.

Bundesarbeitsgericht, Beschluss vom
5.12.2007 - 7 ABR 72/06

Sachverhalt:

Die Beteiligten streiten dariiber, ob das von
der Arbeitgeberin (im Folgenden AG) betrie-
bene Krankenhaus (im Folgenden Khs) eine
gemal § 118 Abs. 2 BetrVG vom Geltungs-
bereich des Betriebsverfassungsgesetzes aus-
genommene karitative Einrichtung einer
Religionsgemeinschaft und demzufolge kein
Betriebsrat zu wéhlen ist. Die AG betreibt
seit etwa 1980 das A-K Khs. Alleinige Gesell-
schafterin der AG ist die A-K Stiftung. Bis
zum 31. Dezember 2005 wurde das Khs als
gemeinnitziges Khs ohne jede kirchliche Bin-
dung gefiihrt. Im Rahmen eines Zertifika-
tionsprozesses fiir Krankenhduser hat sich die
AG eine Zielsetzung im Sinn eines karitativen
und weltlichen Leitbildes gegeben. Die AG
wurde auf ihren Antrag vom 15. Dezember
2005 am 20. Dezember 2005 mit Wirkung
zum 1. Januar 2006 als Mitglied im Diakoni-
schen Werk (DW) der Evangelischen Kirche
im Rheinland (EKiR) e.V. aufgenommen. Mit
Schreiben vom 3. Januar 2006 wandte sich
die AG an die Betriebsratsmitglieder und teil-
te diesen mit, dass es sich bei dem Khs nach
ihrem Beitritt zum Diakonischen Werk um
eine karitative Einrichtung iSd. §118 Abs. 2
BetrVG handele, auf die das Betriebsverfas-
sungsgesetz keine Anwendung mehr finde.
Die Mandate des Betriebsrats und der
Jugend- und Auszubildendenvertretung seien

Rechtsprechung

mit Ablauf des 31. Dezember 2005 beendet.
Das Landesarbeitsgericht hat auf Antrag des
Betriebsrates festgestellt, dass die AG nicht
der Kirche zugeordnet und deshalb das
BetrVG anzuwenden ist. Das Bundesarbeits-
gericht hat diesen Beschluss aufgehoben und
die Sache an das LAG zuriickverwiesen.

Aus den Griinden:

()

C. Die Rechtsbeschwerde der AG ist im Sinne
einer Aufhebung und Zuriickverweisung
begriindet. Das Beschwerdegericht hat zwar
zutreffend ausgefiihrt, dass das von der AG
betriebene Khs eine karitative Einrichtung
iSd. § 118 Abs. 2 BetrVG ist. Das LAG ist
auch zu Recht davon ausgegangen, dass die
die Anwendung des Betriebsverfassungsge-
setzes ausschlieBende Zuordnung des Khs zur
Ev. Kirche entgegen der Auffassung der AG
nicht bereits aus ihrem Beitritt zum DW folgt.
Die durch die vereinsrechtliche Zugehorigkeit
der AG zum DW vermittelte Bindung an den
Auftrag der Ev. Kirche ist allein fiir die Zuord-
nung iSd. § 118 Abs. 2 BetrVG nicht ausrei-
chend. Auch nach dem Gesellschaftsvertrag
der AG und der Satzung des DW bestehen
keine ausreichenden Anhaltspunkte fiir die
nach § 118 Abs. 2 BetrVG erforderlichen
inhaltlichen und personellen Einflussméglich-
keiten der EKIR auf die religiése Tatigkeit in
dem A-K Khs. Dessen Zuordnung zur Ev. Kir-
che kann aber entgegen der Annahme des
LAG nicht allein auf das Zuriickbleiben des
Gesellschaftsvertrags der AG hinter den vom
DW aufgestellten Mindestanforderungen an
die Satzungen und die sonstigen Ordnungen
der Mitglieder des DW verneint werden. Die
nur unzureichende Umsetzung der Mindest-
anforderungen im Gesellschaftsvertrag
schliet es nicht aus, dass die EKIiR auf
Grund der in der Satzung des DW enthalte-
nen Sanktionsméglichkeiten und ihres
tatsachlichen Einflusses auf Dauer eine Ube-
reinstimmung der religiésen Betdtigung des
Khs mit kirchlichen Vorstellungen gewahrlei-
sten kann.

Die angefochtene Entscheidung unterliegt
daher der Aufhebung. (...)

I. Nach der Rechtsprechung des Bundesver-
fassungsgerichts und des Bundesarbeitsge-
richts unterfallt eine karitative und erzieheri-
sche Einrichtung einer Religionsgemeinschaft
nicht dem Geltungsbereich des BetrVG, wenn
sie der Religionsgemeinschaft iSd. §118 Abs.
2 BetrVG zugeordnet ist. Hierzu bedarf es
einer institutionellen Verbindung zwischen
der Religionsgemeinschaft und der Einrich-
tung, auf Grund derer die Religions-gemein-
schaft tiber ein MindestmaR an Einflussmdg-

lichkeiten verfiigt, um auf Dauer eine Ube-
rein-stimmung der religiésen Betatigung der
Einrichtung mit ihren Vorstellungen gewahr-
leisten zu kénnen.

1. Nach § 118 Abs. 2 BetrVG findet das
Betriebsverfassungsgesetz keine Anwendung
auf Religionsgemeinschaften und deren kari-
tative und erzieherische Einrichtungen unbe-
schadet deren Rechtsform. Dies beruht auf
dem den Religionsgemeinschaften durch Art.
140 GG iVm. Art. 137 Abs. WRV gewahrleis-
teten Recht, ihre Angelegenheiten innerhalb
der Schranken der fiir alle geltenden Gesetze
zu ordnen und zu verwalten. Der Gesetzgeber
des Betriebsverfassungsgesetzes hat mit
dieser Vorschrift dem den Religionsgemein-
schaften verfassungsmaBig garantierten
Freiheitsraum Rechnung getragen, der sie
berechtigt, ihre Angelegenheiten selbst zu
ordnen und zu verwalten. Zu diesen Angele-
genheiten gehort auch das Recht, Vertre-
tungsorgane entsprechend dem Charakter
der Religionsgemeinschaften fiir die bei ihr
tatigen Arbeitnehmer einzurichten und zu
gestalten. Das Betriebsverfassungsgesetz
nimmt daher mit der Regelung in § 118 Abs.
2 BetrVG auf das verfassungsrechtliche
Gebot aus Art. 140 GG iVm. Art. 137 Abs. 3
WRYV Riicksicht. Unter § 118 Abs. 2 BetrVG
fallen daher nicht nur die organisierte Kirche
und ihre rechtlich selbstandigen Teile, son-
dern alle der Kirche in bestimmter Weise
zugeordneten Einrichtungen ohne Riicksicht
auf ihre Rechtsform, wenn die Einrichtung
nach kirchlichem Selbstverstandnis ihrem
Zweck oder ihren Aufgaben entsprechend
berufen ist, ein Stiick Auftrag der Kirche in
dieser Welt wahrzunehmen und zu erfiillen.
Die verfassungsrechtlich garantierte Freiheit
der Kirche im Staat schlieBt es ein, dass sich
die Kirche zur Erfiillung ihres Auftrags auch
der Organisationsformen des staatlichen
Rechts bedienen kann, ohne dass dadurch
die Zugeharigkeit der auf dieser Rechtsgrund-
lage begriindeten Einrichtungen zur Kirche
aufgehoben wiirde.

2. Fur die Zuordnung einer rechtlich selbstan-
digen Einrichtung zur Kirche ist es allerdings
nicht ausreichend, dass die Einrichtung ihrem
Zweck nach auf die Verwirklichung eines
kirchlichen Auftrags gerichtet ist. Aus dem
Verhaltnis von § 118 Abs. 2 BetrVG zu Art.
140 GG iVm. Art. 137 Abs. 3 WRV folgt
daneben noch die Notwendigkeit einer aus-
reichenden institutionellen Verbindung zwi-
schen der durch Art. 140 GG iVm. Art. 137
Abs. 3 WRV geschiitzten Religionsgemein-
schaft und der Einrichtung. Diese setzt ein
Mindestmal an Ordnungs- und Verwaltung-
statigkeit der Religionsgemeinschaft tiber die
Einrichtung voraus. Erst die verwaltungs-
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meinschaft und ihrerc Einrichtung rechtfertigt den
Ausschluss des staatlichen Mitbestimmungsrechts.
Die fiir die Zuordnung iSd. §118 Abs. 2 BetrVG
notwendige institutionelle Verbindung liegt vor,
wenn die Kirche tber ein MindestmaR an Einflus-
smaoglichkeiten verfugt, um auf Dauer eine
Ubereinstimmung der religiésen Betétigung der
Einrichtung mit kirchlichen Vorstellungen gewéhr-
leisten zu kénnen. Dabei bedarf der ordnende
Einfluss der Kirche zwar keiner satzungsméaRBigen
Absicherung. Die Kirche muss aber in der Lage
sein, einen etwaigen Dissens in religiosen Angele-
genheiten zwischen ihr und der Einrichtung zu
unterbinden. Bestehen danach ausreichende
inhaltliche und personelle Einflussméglichkeiten
der Kirche auf die religiése Tatigkeit der Einrich-
tung, ist das tatsachliche MaR der Einflussnahme
oder Kontrolle durch die Amtskirche ohne Bedeu-
tung fir die Zuordnung iSd. § 118 Abs. 2 BetrVG.
Es gehort zu den Wesensmerkmalen der verfas-
sungsrechtlich gewahrleisteten Kirchenautonomie,
Anlass und Intensitat ihrer Kontrolle und Einfluss-
nahme auf ihre Einrichtungen in eigener Verant-
wortung zu bestimmen. Sie muss nur sicherstellen
kénnen, dass die religiose Betatigung der Einrich-
tung in Ubereinstimmung mit ihren eigenen reli-
giosen Vorstellungen erfolgt.

3. a) Die den Religionsgemeinschaften durch Art.
140 GG iVm. Art. 137 33 Abs. 3 WRV verliehene
Selbstordnungs- und Selbstverwaltungsgarantie
hat nicht zur Folge, dass die Zuordnung einer
Einrichtung zu einer Religionsgemeinschaft iSd.

§ 118 Abs. 2 BetrVG einer Kontrolle durch die
Gerichte fiir Arbeitssachen entzogen ist. Das kirch-
liche Selbstbestimmungsrecht umfasst alle MaR-
nahmen, die in Verfolgung der vom kirchlichen
Grundauftrag her bestimmten karitativ-diakoni-
schen Aufgaben zu treffen sind. Hierzu gehéren
von Verfassungs wegen etwa Vorgaben strukturel-
ler Art, die Personalauswahl und die mit diesen
Entscheidungen untrennbar verbundene Vorsorge
zur Sicherstellung der religiésen Dimension des
Wirkens im Sinne kirchlichen Selbstverstandnisses.
Die Garantie freier Ordnung und Verwaltung der
eigenen Angelegenheiten stellt die notwendige
rechtlich selbstdndige Gewéhrleistung dar, die der
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Freiheit des religidsen Lebens und Wirkens
der Kirche die zur Wahrnehmung ihrer Aufga-
ben unerlassliche Freiheit der Bestimmung
tiber Organisation, Normsetzung und Verwal-
tung hinzufiigt.

b) Nicht von dem verfassungsrechtlich garan-
tierten Selbstbestimmungsrecht umfasst ist
die Entscheidung dartiber, ob zwischen der
verfassten Kirche und einer Einrichtung die
fiir die Zuordnung erforderliche institutionelle
Verbindung besteht. Das fiir die Zugehérig-
keit nach Art. 140 GG iVm. Art. 137 Abs. 3
WRV erforderliche AusmaR der Ordnungs-
und Verwaltungstatigkeit der Kirche tiber die
Einrichtung unterliegt der Kontrolle durch die
staatlichen Gerichte. Diese haben in einer
zweistufigen Priifung dartiber zu befinden, ob
iberhaupt eine verwaltungsmaRige Verflech-
tung zwischen der Kirche und der Einrichtung
besteht und ob die Kirche auf Grund dieser
Verbindung iiber ein MindestmaR an Einfluss-
moglichkeiten verfiigt, um auf Dauer eine
Ubereinstimmung der religiésen Betétigung
der Einrichtung mit ihren Vorstellungen
gewahrleisten zu kénnen. Grundlage fiir die
Beurteilung der Zuordnung ist die in den Sta-
tuten festgeschriebene Zweckbestimmung
und die Struktur der Einrichtung.

c) Das Vorliegen einer institutionellen Verbin-
dung zwischen der Kirche und der Einrich-
tung beurteilt sich nach dem Einfluss der ver-
fassten Kirche in den Organen der Einrich-
tung, der sich aus einer konfessionellen Aus-
richtung ihrer geschaftsfithrenden Mitglieder
ergeben kann, aus der Aufgabenerfiillung
durch Angehdrige der Kirche sowie ihrer Ein-
flussnahme auf die Tatigkeit der Einrichtung.
Dariiber hinaus hat das Bundesverfassungs-
gericht die Wirtschaftsfiihrung, die Gewinn-
verwendung sowie den Anfall des Gesell-
schaftsvermégens bei Auflésung oder
Erfiillung des in der Satzung vorgesehenen
Zwecks beriicksichtigt. SchlieBlich ist fir die
Zuordnung der Zeitraum der in der Vergan-
genheit liegenden Einbindung der Einrich-
tung in die kirchliche Glaubensgemeinschaft
von Bedeutung.

4. Die Mitgliedschaft des Rechtstragers einer
Einrichtung im DW kann nach der Recht-
sprechung des Senats das nach §118 Abs. 2
BetrVG erforderliche Mal an Einflussnahme
der Ev. Kirche auf die religiése Betatigung
der Einrichtung begriinden. Dazu muss die
Amtskirche iiber eine inhaltliche und perso-
nelle Einflussmoglichkeit auf das DW verfi-
gen, die sich tiber dessen Satzung gegeniiber
den Mitgliedern des DW fortsetzt.

Die Voraussetzungen fiir die Zuordnung einer
Einrichtung iSd. § 118 Abs. 2 BetrVG sind
nicht bereits durch eine Aufnahme des Recht-
stragers der Einrichtung in das DW erfiillt.

Die nach der Rechtsprechung des Bundesver-
fassungsgerichts fiir die Zuordnung erforder-
liche institutionelle Verbindung der Einrich-
tung zu der Amtskirche setzt eine inhaltliche
und personelle Einflussméglichkeit der Kirche
voraus, die Uber die vereinsrechtliche Bin-
dung vermittelt werden muss. Der Senat hat
deshalb in seinen bisherigen Entscheidungen
zu karitativen Einrichtungen der Ev. Kirche
den Tatbestand des § 118 Abs. 2 BetrVG
nicht bereits bei Bestehen einer Mitglied-
schaft ihres Rechtstragers im DW als erfiillt
angesehen. Er hat bei der Beurteilung der
Zuordnung iSd. § 118 Abs. 2 BetrVG viel-
mehr auf die durch die Mitgliedschaft im DW
vermittelte Bindung der Einrichtung bzw.
ihres Rechtstragers an den Auftrag der Kir-
che abgestellt. So hat es der Senat in seiner
Entscheidung vom 30. April 1997 als
wesentlich angesehen, dass die Mitglieder
des DW verpflichtet sind, durch eine Satzung
oder Ordnung ihre Bindung an den diako-
nischmissionarischen Auftrag der Kirche fest-
zulegen und in ihrer Geschaftsfiihrung die
Erfiillung dieser Aufgaben anzustreben. Dar-
tiber hinaus hat er es fiir entscheidungser-
heblich gehalten, dass die Mitglieder des DW
daftir Sorge zu tragen haben, dass ihren Vor-
standen und sonstigen Leitungsorganen nur
Personen angehoren, die Mitglieder der Ev.
Kirche oder einer anderen in der Arbeitsge-
meinschaft Christlicher Kirchen in Deutsch-
land e.V. zusammengeschlossenen Kirchen
sind. Die inhaltliche und personelle Einfluss-
moglichkeit der Amtskirche hat der Senat in
seiner Einscheidung vom 31. Juli 2002 als
gegeben angesehen, weil die AG auf Grund
der Satzung ua. in ihre leitenden Organe
grundsatzlich nur solche Personen berufen
durfte, die einer christlichen Kirche
angehdren und bei einer Ausnahme der lei-
tende Mitarbeiter sich ausdriicklich bereit
erkldren musste, die Leitungstatigkeit im Sin-
ne kirchlicher Diakonie wahrzunehmen. Den
tiber die Mitgliedschaft gewdhrleisteten maR-
geblichen Einfluss der Amtskirche hat der
Senat auch in der Verpflichtung der AG gese-
hen, zu einer Satzungsanderung die Zustim-
mung des DW einzuholen, die davon abhan-
gig ist, dass durch die Satzungsanderung das
kirchliche Proprium nicht tangiert wird.

. Der Senat vermag auf Grund der bisher
vom LAG festgestellten Tatsachen nicht zu
entscheiden, ob die AG nach diesen
Grundsatzen eine karitative Einrichtung der
EKiR betreibt und ihr Khs deshalb nach §
118 Abs. 2 BetrVG nicht dem Geltungsbe-
reich des Betriebsverfassungsgesetzes unter-
fallt. Das Khs stellt zwar eine karitative Ein-
richtung iSd. § 118 Abs. 2 BetrVG dar. Es
kann aber nicht abschlieBend beurteilt wer-

den, ob es sich dabei um eine Einrichtung
der Ev. Kirche handelt. Zwischen der AG und
der Ev. Kirche besteht zwar auf Grund der
Mitgliedschaft der AG im DW eine institutio-
nelle Verbindung. Der Gesellschaftsvertrag
der AG vermittelt der EKiR aber nicht das fiir
eine Zuordnung iSd. § 118 Abs. 2 BetrVG
notwendige Mal an inhaltlicher und perso-
neller Einflussnahme auf die religidse Tatig-
keit im A-K Khs. Der Gesellschaftsvertrag
erfiillt auch nicht die Mindestanforderungen
an die Satzungen und die sonstigen Ordnun-
gen der Mitglieder des DW. Das LAG durfte
allerdings die Zuordnung nicht allein mit
dem Zuriickbleiben des Gesellschaftsvertrags
hinter den Mindestanforderungen verneinen.
Sowohl die nur ungeniigende rechtlich abge-
sicherte Einflussnahme der Ev. Kirche wie
auch das Zuriickbleiben des Gesellschaftsver-
trags der AG hinter den Vorgaben der Min-
destanforderungen schlieen es aber entge-
gen der Auffassung des LAG nicht aus, dass
diese auf Grund der dem DW zur Verfiigung
stehenden vereinsrechtlichen Maglichkeiten
und der tatsachlichen Verhaltnisse in der
Lage ist, sich bei einem etwaigen Dissens in
religidsen Angelegenheiten gegeniiber der
Geschéftsfiihrung und der Gesellschafterin
der AG durchzusetzen.

1.(.)

a) Die allein auf Grund der Mitgliedschaft
der AG im DW vermittelte Bindung an den
Auftrag der Ev. Kirche reicht fiir die Zuord-
nung des Khs zur Ev. Kirche nicht aus. Zwar
besteht zwischen der EKiR und der AG auf
Grund ihrer Mitgliedschaft im DW die fiir die
Zuordnung iSd. §118 Abs. 2 BetrVG erforder-
liche institutionelle Verbindung. Die Voraus-
setzungen fiir die Zuordnung iSd. §118 Abs.
2 BetrVG werden durch die vereinsrechtliche
Zugehorigkeit der AG zum DW aber nicht
erfillt, weil hierdurch keine verwaltungsmaRi-
ge Verflechtung zwischen der Ev. Kirche bzw.
ihrem DW und dem Khs entsteht.

b) Nach dem Gesellschaftsvertrag der AG
und der Satzung des DW bestehen keine
Anhaltspunkte fiir die Méglichkeit der Ev. Kir-
che, tiber ihr DW den fiir die Zuordnung iSd.
§118 Abs. 2 BetrVG notwendigen Einfluss
auf die religiose Tatigkeit der AG zu nehmen.
()

bb) Das DW oder die Ev. Kirche selbst ver-
fligen nach dem Gesellschaftsvertrag der AG
nicht iiber die fiir eine Zuordnung iSd. §118
Abs. 2 BetrVG ausreichende inhaltliche

oder personelle Einflussmdglichkeit auf die
religidse Tatigkeit in dem A-K Khs.

Eine Beteiligung von Vertretern der EKiR
oder ihres DW in den nach Gesellschafts-
recht entscheidungsbefugten Organen der
AG ist nicht vorgesehen. Nach § 5 Satz 1
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des durch den Beschluss der Alleingesell-
schafterin vom 15. Dezember 2005 geander-
ten Gesellschaftsvertrags sind Organe der AG
die Geschaftsfiihrung und die Gesellschafter-
ver-sammlung. Der Geschaftsfiihrung miissen
weder hauptamtliche Kirchenvertreter an-
gehoren noch ist die Zugehdrigkeit der Mit-
glieder der Geschaftsfithrung zur Ev. Kirche
zwingend vorgeschrieben. Nach §5 Satz 2

des Gesellschaftsvertrags sollen Mitglieder der
Organe, dh. der Geschaftsfiihrung, lediglich
einem ev. oder dem Bekenntnis einer Kirche
angehéren, die Mitglied der Arbeitsgemein-
schaft Christlicher Kirchen ist. An der Bestel-
lung der Geschéftsfiihrung oder der Einstel-
lung von leitenden Mitarbeitern ist das DW
nicht beteiligt. Die EKIR kann auch nicht iiber
einen der Kirche zugehdrigen Gesellschafter
Uiber dessen Gesellschaftsanteile auf die reli-
giose Tatigkeit des Khs Einfluss nehmen. Allei-
niger Gesellschafter der AG ist die A-K Stif-
tung, die nach den Feststellungen des LAG
mit der Ev. Kirche weder organisatorisch, noch
rechtlich oder personell verbunden ist. Ledig-
lich in dem von den Gesellschaftern fakultativ
einzuberufenden und aus bis zu finf Mitglie-
dern bestehenden Beirat ist die Mitwirkung
eines Vertreters der EKiR vorgeschrieben,
wobei dem Beirat gegentiber der Geschafts-
fiihrung und der Gesellschafterversammlung
nur eine Beratungsfunktion zukommt.

Die EKiR hat auch nach den weiteren Rege-
lungen des Gesellschaftsvertrags der AG keine
erkennbare Mdglichkeit zur Einwirkung auf
die religiose Tatigkeit im Khs. Fiir zukiinftige
Anderungen des Gesellschaftsvertrags besteht
kein Zustimmungsvorbehalt des DW. Nach §
15 des Gesellschaftsvertrags miissen neben
dem Beschluss iiber die Auflésung der Gesell-
schaft »Satzungsanderungen« dem DW nur
rechtzeitig vorher angezeigt werden, wenn sie
die Zuordnung zum DW verédndern, dh. grund-
satzlich in Frage stellen. Der Gesellschaftsver-
trag enthélt keine Festlegungen iiber eine
unter der Aufsicht der EKiR oder ihres DW ste-
hende Vermogensverwaltung und Wirtschafts-
fiihrung der AG. Ebenso wenig besteht eine
Anfallklausel zugunsten der Ev. Kirche fiir den
Fall der Auflésung der Gesellschaft oder bei
Beendigung der kirchlichen Zuordnung.

cc) Die fur die Zuordnung des von der AG
betriebenen Khs nach §118 Abs. 2 BetrVG
erforderliche inhaltliche und personelle Ein-
flussmoglichkeit der EKIR folgt nach den bis-
herigen Feststellungen des LAG auch nicht
aus den Sanktionsmaglichkeiten in § 4 Abs.
2 Buchst, b sowie § 5 Abs. 3 der Satzung des
DW der EKiR vom 18. November 1999.
Danach kénnen Mitglieder, die die Vorausset-
zungen fiir die Mitgliedschaft nicht mehr
erfillen oder in sonstiger Weise den Interes-
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sen des DW zuwiderhandeln, auf Vorschlag
des Vorstands durch den Diakonischen Rat
ausgeschlossen werden (§ 4 Abs. 2 Buchst, b
der Satzung). Gegeniiber Mitgliedern, die den
Mitgliedschaftspflichten nach § 5 Abs. 1 und
2 der Satzung nicht nachkommen, sind nach
erfolgloser Erinnerung durch den Vorstand
die in § 5 Abs. 3 genannten MaBnahmen
zulassig, die bis zum Ausschluss aus dem DW.
Der Senat hat zwar eine in der Satzung des
DW enthaltene Ausschlussmdglichkeit in der
Vergangenheit fiir ein geeignetes Mittel
gehalten, auf die religiose Tatigkeit des Mit-
glieds Einfluss zu nehmen. Diese Erwagung
beruht auf der Annahme, dass der Ausschluss
eines Mitglieds aus dem DW regelméaBig
einen schwerwiegenden Nachteil fiir den
Bestand oder die Tatigkeit der kirchlichen
Einrichtung darstellt, der geeignet ist, das
Mitglied zur Einhaltung seiner vereinsrechtli-
chen Pflichten anzuhalten. Dies gilt insbeson-
dere, wenn die Ursache fiir den Konflikt auf
einem Dissens in religidsen Fragen zwischen
dem DW und einem seiner Mitglieder beruht
und der Streit aus Sicht des DW nicht auf
weniger einschneidende Weise als durch die
Beendigung der Mitgliedschaft beseitigt wer-
den kann. Im Streitfall bestehen aber Beson-
derheiten, die bei der Beurteilung der Geeig-
netheit der dem DW Werk zu Verfligung ste-
henden Sanktionsmittel zu wiirdigen sind.
Die AG ist im Gegensatz zu den kirchlichen
Einrichtungen, tber die der Senat in der Ver-
gangenheit zu befinden hatte, kein historisch
mit der Ev. Kirche verbundener Verband, der
bei einem Konflikt bei der Ausiibung seiner
religiésen Tatigkeit und der damit verbunde-
nen Gefahr, aus dem DW ausgeschlossen zu
werden, wegen seiner bisherigen kirchlichen
Verbundenheit um seine Glaubwiirdigkeit
und damit um seinen Bestand fiirchten mis-
ste. Bei einem Ausschluss aus dem DW miis-
ste die AG keine unmittelbar nachteiligen
wirtschaftlichen Folgen gegenwartigen, da
ihr Vermdgen wegen des Fehlens einer ent-
sprechenden Klausel im Gesellschaftsvertrag
nicht der Ev. Kirche anfiele.

3. Die Zuordnung der AG zur Ev. Kirche kann
zwar nicht mit einer auf die Bestimmungen
des Gesellschaftsvertrags oder der Satzung
des DW gestiitzten Moglichkeit der Einfluss-
nahme auf die religiose Tatigkeit in dem A-K
Khs begriindet werden. Die Zuordnung kann
aber nicht mit dem Zuriickbleiben des Gesell-
schaftsvertrags hinter den Bestimmungen
iiber die Mindestanforderungen des DW an
die Satzungen und die sonstigen Ordnungen
der Mitglieder des DW und der unterbliebe-
nen Sanktionierung durch das DW verneint
werden, wie das LAG meint. Das Zuriickblei-
ben des Gesellschaftsvertrags der AG hinter

den Mindestanforderungen schlieft eine
durch die Mitgliedschaft der AG im DW ver-
mittelte inhaltliche und personelle Einflus-
snahme der EKiR auf die religiose Betatigung
des Khs auf Grund ihres tatsachlichen Ein-
flusses nicht aus. Die Entscheidung dariiber,
ob die zustandigen Organe des DW gegenii-
ber Mitgliedern, deren innere Ordnungen hin-
ter den Mindestanforderungen zuriickbleiben,
die in der Satzung vorgesehenen MaRnahmen
ergreifen, ist nach den bisher vom LAG fest-
gestellten Tatsachen fiir die Beurteilung der
Zuordnung ohne Bedeutung.

a) Das Zuriickbleiben des Gesellschaftsver-
trags hinter den Mindestanforderungen fiir
die Satzungen und sonstigen Ordnungen der
Mitglieder des DW ist fiir sich allein genom-
men nicht geeignet, die fiir die Zuordnung
iSd. § 118 Abs. 2 BetrVG notwendige Einflus-
snahme der Ev. Kirche in Frage zu stellen. Die-
ser Umstand kann lediglich als ein Anhalts-
punkt bei der Priifung der fiir die Zuordnung
malgeblichen Umstédnde zu beriicksichtigen
sein. Da der ordnende und verwaltende Ein-
fluss der Kirche auf die Einrichtung nicht sat-
zungsmalig abgesichert sein muss, kann er
sich bei einer bestehenden institutionellen
Verbindung zwischen der Kirche und der Ein-
richtung auch aus anderen Umstanden erge-
ben, die das Zuriickbleiben des Gesellschafts-
vertrags hinter den Mindestanforderungen als
vernachlassigenswert erscheinen lassen. Dies
kann z. B. der Fall sein, wenn fiir den Dispens
von der Einhaltung der Mindestanforderungen
plausible Griinde bestanden haben, weil

das MaR der nach § 118 Abs. 2 BetrVG erfor-
derlichen Einflussnahme aus Sicht des DW auf
andere Weise sichergestellt ist.

b) Hingegen durfte das LAG fir die Beurtei-
lung der Zuordnung iSd. § 118 Abs. 2 BetrVG
die bisher unterbliebene Sanktionierung der
AG durch das DW wegen des Zuriickbleibens
hinter den von ihm festgelegten Mindestan-
forderungen ohne weitere Sachaufklarung
nicht berticksichtigen. Die tatsachliche Ein-
flussnahme der Kirche auf eine ihr zugeord-
nete Einrichtung ist einer Wiirdigung durch
die staatlichen Gerichte entzogen. Zu dem
verfassungsrechtlich garantierten Selbstbe-
stimmungsrecht der Ev. Kirche zahlt nicht nur
die Entscheidung tber die Aufnahme der AG
in ihr DW, sondern auch tiber das MalR der
Einflussnahme gegeniiber den Vereinsmitglie-
dern. Das fehlende Einschreiten des DW hét-
te vom LAG fiir die Beurteilung der Zuord-
nung nur berticksichtigt werden konnen,
wenn feststiinde, dass es auf der fehlenden
Méglichkeit der Ev. Kirche beruht, auf die reli-
giose Tatigkeit in der Einrichtung Einfluss zu
nehmen. Einen solchen Zusammenhang hat
das LAG aber nicht festgestellt. (...)



I

Arbeit in der Kirche

Von Hermann Liihrs

Die Ergebnisse einer bundesweiten Befragung von

Beschaftigten in den Einrichtungen der Kirchen

und ihrer Wohlfahrtsverbande Diakonie und Caritas.

Die Fragen

Welche Einstellungen haben kirchlich Beschiftigte zu ihren Arbeitsverhalt-
nissen? Begreifen Sie ihre Tatigkeiten als Erwerbsarbeit oder haben sie vorwie-

gend glaubensbestimmte Motive? Wie stehen sie zu den ihnen gegebenen Mog-

lichkeiten betrieblicher Interessenvertretung? Welche Kenntnis haben sie tiber

Arbeitsrechtliche Kommissionen? Wie bewerten sie dieses System? Welchen

Stellenwert raumen kirchlich Beschiftigte gewerkschaftlicher Beteiligung an der

Gestaltung ihrer Einkommens- und Arbeitsbedingungen ein?

Das Projekt

Der Plan zur Durchfithrung einer bundesweiten Mitarbeiterbefragung im
kirchlich-diakonischen Sektor wurde im Jahr 2005 von der Redaktion der
Zeitschrift Arbeitsrecht und Kirche entworfen. In der Begriindung hiefS es:
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>Auch die Kirche und ihre Caritas und Diakonie blei-
ben von den Folgen der wirtschaftlichen Entwicklung
nicht verschont. Uberall erleben wir erhebliche struk-
turelle Veridnderungen: Betriebsiiberginge, (Teil-)
Schliefungen und Umstrukturierungen sind an der
Tagesordnung. Aber was bedeutet das fur die Men-
schen, die in diesen Einrichtungen arbeiten?«<

Dazu wurde ein Fragebogen entwickelt, der hierii-
ber Auskunft geben sollte. Der Bogen enthielt insge-
samt 114 Einzelfragen zu personen-, ausbildungs-,
tatigkeits- und einkommensbezogenen Daten sowie
Daten zur Motivation, zur Arbeitszufriedenheit und
zu Einstellungen hinsichtlich kirchlicher Besonderhei-
ten, wie z.B. zu dem Konzept der Dienstgemeinschaft,
zum Regelungssystem der Arbeitsrechtlichen Kom-
missionen, zur betrieblichen Interessenvertretung und
zu der Rolle von Gewerkschaften in kirchlichen Ein-
richtungen. In seinem Inhalt und Aufbau war der
Fragebogen orientiert an einer dhnlichen Befragung,
die von 1988 bis 1990 an der Universitat Kassel von
den Sozialwissenschaftlern Heinrich Beyer und Hans
G. Nutzinger durchgefiihrt worden war. Neu aufge-
nommen wurden insbesondere Fragen zu den wirt-
schaftlichen Anderungen der letzten Jahre, wie z.B.
Absenkung unterer Gehaltsgruppen, Aufgabe von
moglichen Geschiftsfeldern, Stellenstreichungen und
zum Umgang mit wirtschaftlichen Notlagen.

Die Fragebogen wurden zunichst in Papierform an
die Abonnenten der Zeitschrift Arbeitsrecht und
Kirche versandt. Bei den Abonnenten der Zeitschrift
handelt es sich tiberwiegend um Mitarbeitervertretun-
gen kirchlicher bzw. diakonischer Einrichtungen, also
um Organe bzw. Gremien und nicht um Einzelperso-
nen. Die Bogen wurden in den Einrichtungen
der Abonnenten vervielfiltigt und sowohl an die Mit-
glieder der Mitarbeitervertretung als auch an die
Beschiftigten weitergegeben. Die ausgefullten Bogen
wurden per Post an die Redaktion der Zeitschrift
geschickt.

Weitere Verbreitungswege des Fragebogens waren der
freie Download auf der Internetseite der Redaktion,
die elektronische Verbreitung tiber E-Mail-Verteiler
und die Verteilung in Papierform bei Treffen und
Tagungen uberbetrieblicher regionaler und bundes-
weiter Arbeitsgemeinschaften und Zusammenschliis-
se von Mitarbeitervertretungen.

Die Befragung wurde im August 2007 mit einem
Riicklauf von insgesamt 2.619 ausgefiillten Fragebo-
gen beendet. Alle Bogen wurden zentral in der
Redaktion erfasst, anonymisiert, vollstindig numme-
riert und anschlielend vollstindig und manuell in ein
elektronisches Datenhaltungssystem auf Basis von
Microsoft Excel tibertragen.

Wissenschaftliche Auswertung

Um die Auswertung nach wissenschaftlichen Maf3-
stiben durchfithren zu koénnen, wurde im Sommer
2007 ein Forschungsantrag bei der Hans-Bockler-
Stiftung gestellt. Der Antrag wurde bewilligt und die
Untersuchung am Institut fur Politikwissenschaft der
Universitdat Ttubingen (IfP) durchgefiihrt.

Im Oktober 2007 wurde der elektronische Daten-
bestand dem Projektteam am IfP iibermittelt und dort
zundchst auf Datenkonsistenz hin tiiberprift. Im nich-
sten Schritt wurde der Datenbestand zur Verarbeitung
durch eine besonders leistungsfihige Statistiksoftware
(SPSS, Version 15) aufbereitet. Dabei sichtbar geworde-
nelnkonsistenzen wurden durch Vergleich mit den Fra-
gebogen korrigiert. Es zeigte sich, dass die manuelle Er-
fassung derPapierdaten sehrsorgfiltigerledigt worden war.

In einem zweiten Schritt wurde mit Hilfe eines Ex-
perten eines Umfrageinstituts, das eng mit der Uni-
versitit Tiibingen zusammenarbeitet, sichergestellt,
dass die Papierdaten zuverldssig im elektronischen
SPSS-System reprasentiert sind.

Anfang Januar 2008 wurde am IfP ein ganztigiger
Workshop durchgefiihrt, an dem der Projektleiter, der
Chefredakteur der Zeitschrift Arbeitsrecht und
Kirche, ein Experte aus dem Bereich Mitarbeiterver-
tretung Diakonie, eine Expertin der Gewerkschaft
ver.di und der Experte des Befragungsinstituts teil-
nahmen. Bei dem Workshop wurden die Hauptanaly-
sefragen festgelegt und definiert, welche Positionen
des Fragebogens im Hinblick auf die festgelegten
Analysefragen zu Fragebatterien zusammengefasst
werden sollten. Solche Fragebatterien ermoglichen
Auswertungen, die uber blofSe Haufigkeitsauszahlun-
gen von Einzelfragen hinausgehen. AnschliefSend
wurden alle Berechnungen und statistischen Analysen
auf SPSS-Basis durchgefihrt und in einem wissen-
schaftlichen Forschungsbericht dokumentiert.

In den nachsten Ausgaben der Zeitschrift Arbeits-
recht und Kirche werden die Ergebnisse der Haufig-
keitsauszahlung aller Fragen des Fragebogens darge-
stellt. Die Darstellung wird aufferdem mit weiterge-
henden Analysen, insbesondere zu den Fragebatterien
und zur Reprisentativitdt der Ergebnisse, fortgesetzt.




Kirchenbeschaftigte
machen mobil

Aktionen zur Tarifrunde 2008 bei Kirchen,

Caritas und Diakonie

Mitarbeiter/innen in Einrichtungen der Kirchen, der Caritas
und Diakonie fordern die gleichen Lohnerhéhungen wie im
offentlichen Dienst:

8 Prozent mehr Lohn — mindestens 200 Euro

Auch die Mitarbeiterseiten der kirchlichen Tarif- und Arbeits-
rechtlichen Kommissionen stellen diese Forderungen.

Liebe Kolleginnen und Kollegen,
beteiligt auch an den ver.di-Aktionen vor Ort zur Durchset-
zung der gemeinsamen Tarifforderungen! Gerechter Lohn ist
keine Frage von besseren Argumenten, er ist abhangig von
der Starke der Arbeitnehmer/innen

Im Caritasbereich gibt es im Marz Mitarbeiterversamm-
lungen und Aktionen zur Tarifrunde &ffentlicher Dienst. In
den diakonischen Einrichtungen, die die Arbeitsvertragsrichtli-
nien des Diakonischen Werkes der EKD anwenden, findet eine
bundesweite Unterschriftensammlung statt mit Ubergabe an
die Arbeitgeber im Marz.

Weitere Aktionen mit rechtlichen Hinweisen findet

ihr unter http://gesundheit-soziales.verdi.de/kirchen_
diakonie_caritas/tarifrunde_2008

_Mitmachen
_Gemeinsam stark sein
_Fur mehr Lohn
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