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Sozialplan - Die Dienstvereinbarung

zur Milderung der sozialen Folgen bei
Betriebsdnderungen

Von Bernhard Baumann-Czichon

und Mira Gathmann, Fachanwadlte fiir Arbeitsrecht

Bevor wir uns iiber den Inhalt und die Besonderheiten

von Sozialplanen verstandigen, miissen wir klaren, was

ein Sozialplan ist.

Entgegen einem leider weit verbreiteten Missverstandnis hat
ein Sozialplan nichts zu tun mit der bei betriebsbedingten
Kiindigungen erforderlichen Sozialauswahl. Um es auf eine
einfache Formel zu bringen: Sozialauswahl ist etwas Schlech-
tes, weil sie zu der Entscheidung fiihrt, welche Mitarbeiter
gekiindigt werden. Ein Sozialplan ist etwas Gutes, weil er fest-
legt, welche Hilfen Mitarbeitern geboten werden, die von
Betriebsé@nderungen wie z.B. Kiindigungen betroffen sind.

Wann braucht man einen Sozialplan?

Anlass fir die Aufstellung eines Sozialplans ist eine
Betriebsinderung, die zu erheblichen Veranderungen
der Arbeitsbedingungen fiihrt. Wahrend im Betriebs-
verfassungsgesetz festgelegt ist, wann ein Sozialplan
aufzustellen ist, enthalt das Mitarbeitervertretungsge-
setz eine solche Regelung jedoch nicht. Die Mitarbei-

tervertretung kann deshalb die Dienststellenleitung

Bernhard Baumann-  als Arbeitgeber nicht zwingen, einen Sozialplan auf-
Czichon zustellen — jedenfalls nicht mit rechtlichen Mitteln. In
Fachanwalt kirchlichen Unternehmen werden daher nur sehr sel-
fiir Arbeitsrecht ten Sozialpldne abgeschlossen.

Bremen ' Kirchliche Arbeitgeber verweigern den Abschluss

meist auch mit Hinweis darauf, dass die kirchlichen

Arbeitsrechtsregelungen z.B. mit der Sicherungsord-
nung der AVR oder der BAT-KF mit der Rationalisie-
rungsschutzordnung Regelungen enthalten, die sonst
Gegenstand eines Sozialplans sind. So sind dort
Abfindungsregelungen fir ausscheidende Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter vorgesehen.

Das Mitarbeitervertretungsgesetz bestimmt in
§ 40 Buchst. f lediglich Folgendes:

Mira Gathmann § 40 lit f-

Fachanwiltin Aufstellung von Sozialplinen (insbesondere bei Auf-
fiir Arbeitsrecht, l6sung, Einschrinkung, Verlegung und Zusammenle-
Bremen gung von Dienststellen oder erheblichen Anteilen)

einschliefSlich Plinen fiir Umschulung zum Ausgleich

oder zur Milderung von wirtschaftlichen Nachteilen
und fiir die Folgen von RationalisierungsmafSnah-
men, wobei Sozialplidne Regelungen weder einschran-
ken noch ausschlieffen diirfen, die auf Rechtsvor-
schriften oder allgemein verbindlichen Richtlinien
beruben.

Die Mitarbeitervertretung ist folglich dann zu
beteiligen, wenn der Arbeitgeber — aus welchen Griin-
den auch immer — einen Sozialplan aufstellen will.

114 AuK 2008

Fur die Praxis der Mitarbeitervertretung bedeutet dies,
dass sie einen Hebel suchen muss, mit dem sie den
Arbeitgeber dazu bewegen kann, den Abschluss eines
Sozialplanes zu wollen. Die MAV wird folglich politi-
schen Druck aufbauen mussen — andere Mittel hat sie
nicht. Wir werden Ihnen zum Schluss noch zwei Pra-
xisbeispiele aufzeigen, in denen dies gelungen ist.

Rechtsformen eines Sozialplans

Doch zunichst miissen wir noch etwas harte Juri-
sterei betreiben.

Nachdem wir nun festgestellt haben, dass ein Sozi-
alplan der Abfederung der sozialen Folgen von
Betriebsinderungen dient, miissen wir kliren, welche
rechtliche Qualitat ein Sozialplan hat. Das Mitarbei-
tervertretungsgesetz ist insoweit nicht auskunftsfreu-
dig. Praktisch kommt aber nur eine Regelungsform in
Betracht: die Dienstvereinbarung. Sozialplane werden
zwischen Dienststellenleitung und Mitarbeitervertre-
tung ausgehandelt und dann niedergeschrieben.

Theoretisch vorstellbar wire, dass die Dienststel-
lenleitung einseitig einen Sozialplan entwirft, die
Zustimmung der Mitarbeitervertretung zu dieser
Mafnahme gem. § 40 Buchst. f i.V.m. § 38 II bean-
tragt und die MAV zustimmt. Sodann konnte der
Arbeitgeber diesen Sozialplan als einseitige Zusage
gegeniiber den betroffenen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern bekannt geben. Dann wire dieser Sozi-
alplan als Gesamtzusage zu qualifizieren. Gesamtzu-
sagen sind Leistungsversprechen, die der Arbeitgeber
nicht nur gegeniiber einem einzelnen Arbeitnehmer
oder einer einzelnen Arbeitnehmerin, sondern
gegeniiber einer Gruppe oder allen Beschiftigten
abgibt. Gesamtzusagen werden Bestandteil des
Arbeitsvertrags. Der betroffene Arbeitnehmer erhilt
dadurch einen einklagbaren Anspruch auf die Sozial-
planleistungen. Der Arbeitgeber kann sich davon
nicht einseitig [6sen. Immerhin.

Uber vertragliche Anspriiche aber kénnen die Ver-
tragspartner gemeinsam verfiigen. Wenn der Arbeit-
geber >gute Grinde« findet, kann er den Arbeitnehmer
dazu bewegen, auf die Sozialplanspriiche ganz oder
teilweise zu verzichten. Und das ist der Haken an die-
sem Vorgehen. Sobald der Arbeitgeber — aus welchem
Grund, zu welchem Zeitpunkt und mit welchen Mit-
teln auch immer — ausreichend Druck auf den Arbeit-
nehmer austiben kann, sind die Anspruche aus dieser
Form des Sozialplans nichts mehr wert.

Schutz vor einem solchen Ausbluten von Sozial-
plinen bietet nur die Kodifizierung des Verhand-
lungsergebnisses in der Form einer Dienstvereinba-
rung. Mit einer Dienstvereinbarung werden unmittel-
bar Rechte fiir die betroffenen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer begriindet, auf die diese auch nicht
wirksam verzichten konnen. Wiirde der Arbeitneh-
mer einen Vertrag unterschreiben, in dem er auf alle
Anspriiche aus der Dienstvereinbarung >Sozialplanc
verzichtet, konnte er noch am selben Tage seine
Anspriiche vor dem Arbeitsgericht einklagen.



Das ist die Folge der Unverzichtbarkeit von An-
spriichen aus einer Dienstvereinbarung.

Wollte der Arbeitgeber Sozialplananspriiche redu-
zieren, miisste er schon die Mitarbeitervertretung
dazu bewegen, eine dndernde Dienstvereinbarung
abzuschliefen. Allein die Dienstvereinbarung bietet
ausreichend Gewihr dafiir, dass die in einem Sozial-
plan begriindeten Anspriiche der betroffenen Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer diesen gegentuiber
auch erfullt werden.

Wenn wir uns daruber einig sind, dass der Sozial-
plan in Form der Dienstvereinbarung aufgestellt wer-
den muss, sind bereits einige Fragen geklart:

Die Dienstvereinbarung >Sozialplan« ist schriftlich
niederzulegen, von Dienststellenleitung und Mitar-
beitervertretung gemeinsam zu unterschreiben und
den (betroffenen) Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
in geeigneter Weise bekannt zu geben (§ 36 I MVG).
Dienststellenleitung und Mitarbeitervertretung kon-
nen nicht dartiber verfugen, ob die Dienstvereinba-
rung bekannt gegeben wird. Sie konnen sich lediglich
dariiber verstindigen, auf welche Weise die Bekannt-
gabe erfolgen soll. Wir empfehlen bei Dienstvereinba-
rungen iber einen Sozialplan in der Dienstvereinba-
rung selbst festzulegen, dass der Wortlaut der Verein-
barung jedem einzelnen (betroffenen) Mitarbeiter
ausgehandigt wird. Dies geht am einfachsten, wenn
die Dienstvereinbarung der Gehaltsabrechnung bei-
gelegt wird. Es reicht jedenfalls nicht aus, wenn die
Dienstvereinbarung lediglich ausgehingt wird. Denn
wie soll der Rechtsschutzsekretir der Gewerkschaft
oder der Anwalt den Arbeitnehmer tiber seine Sozial-
anspriiche beraten, wenn die Sozialpline lediglich in
der Betriebskantine aushingen, zu der die externen
Berater keinen Zutritt haben?

Sozialplan
Kiindbarkeit von Dienstvereinbarungen

Dienstvereinbarungen sind, wenn nichts anderes
vereinbart, gem. § 38 V MVG mit einer Frist von drei
Monaten kiindbar. Wer hier nicht aufpasst, konnte
erleben, dass die Dienststellenleitung die Dienstver-
einbarung >Sozialplan« kiindigt, sobald die MAV den
betriebsbedingten Kiindigungen zugestimmt hat.
Auch wenn eine solche Kiindigung im Zweifel wegen
VerstofSes gegen Treu und Glauben unwirksam wire,
ist es besser, solche dummen Gedanken gar nicht erst
aufkommen zu lassen, z.B. durch folgende Formulie-
rung: Die Parteien sind sich dariiber einig, dass diese
Dienstvereinbarung Geschiiftsgrundlage der Beteili-
gung der Mitarbeitervertretung anlisslich der erfor-
derlichen betriebsbedingten Kiindigungen ist. Sie ist
deshalb nicht kiindbar.

In der Regel wird es keinen Sinn ergeben, eine
bestimmte Laufzeit der Dienstvereinbarung zu verein-
baren. Der Sozialplan wird errichtet aus Anlass einer
bestimmten Betriebsinderung, z.B. der SchliefSung
eines Betriebsteils oder der Verlegung einer Betriebs-
stitte. Sobald diese Betriebsinderung auch arbeits-
rechtlich vollzogen ist, mag die Dienstvereinbarung
rechtlich fortgelten; der Sachverhalt, auf den sie
Anwendung findet, ist Vergangenheit.

Etwas anderes kann gelten, wenn ein Sozialplan
nicht im Hinblick auf ein einzelnes betriebliches
Ereignis aufgestellt wird, sondern wegen eines lang-
fristigen Anpassungsprozesses, z.B. wenn zwei diako-
nische Unternehmen fusionieren. Dann sollte die
Laufzeit so bemessen sein, dass alle vorstellbaren
Nachteile der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
erfasst sind.

Soweit zu den formellen Aspekten. Wenden wir
uns der Frage zu, was inhaltlich geregelt werden

muss.

Um auf sich
aufmerksam zu
machen, ist es
wichtig, dass
die MAV
dahinter steht.
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Sozialplan _
Geltungsbereich eines Sozialplans

Besondere Sorgfalt ist der Frage zu widmen, wel-
che Sachverhalte durch den Sozialplan geregelt wer-
den sollen. Darauf kann es einfache Antworten
geben, wenn ein iiberschaubarer und deutlich
abgrenzbarer Vorgang Anlass des Sozialplans ist, z.B.
die SchliefSung einer Wascherei. Dann kann man Fol-
gendes formulieren:

Diese Dienstvereinbarung gilt fiir alle Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter, die am ... in der Wischerei in
... Litig sind.

Wenn aber mehrere diakonische Unternehmen
ganz oder teilweise durch Betriebsiibergang zu einem
neuen Unternehmen verschmolzen und zugleich die
Betriebsstitten an einen anderen Ort verlegt werden,
wird es schwierig. Spatestens jetzt ist anwaltliche
Hilfe gefragt.

Uberhaupt sollte man dem Geltungsbereich eines
Sozialplans grofle Aufmerksamkeit widmen. Denn
nicht selten sind von einer Betriebsinderung auch
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter betroffen, die in
einem anderen Arbeitsfeld tdtig sind. Wenn beispiels-
weise ein Arbeitsbereich mit einer grofleren Zahl von
Beschiftigten geschlossen wird, wird es auch in der
Personalabteilung, in der Buchhaltung oder in den
Wirtschaftsbereichen einen Personaliiberhang geben
konnen. Es gilt also auch unmittelbare Folgen einer
Betriebsanderung zu bedenken.

Risiken und Nebenwirkungen einschiitzen

Und damit sind wir schon bei der wichtigsten Auf-
gabe angelangt: der Folgen- und Risikoeinschitzung.
Uberlegen Sie z.B. genau, wie sich eine geplante
Betriebsanderung auf

= die Arbeitsabldufe

= den Personalbedarf

= den Raumbedarf

= die Attraktivitdt der Einrichtung

= andere Arbeitsbereiche und

= andere Hilfefelder der Einrichtung
auswirken kann.

An dieser Stelle horen wir oft von Mitarbeiterver-
tretungen: >Das wissen wir doch nicht, die Dienststel-
lenleitung muss uns erst einmal unterrichten, dazu
konnen wir noch gar nichts sagen.< So kann man mit
dem Problem umgehen. Man kann natirlich der Auf-
fassung sein, die Geschiftsfiihrung sei dazu da, die
Geschifte zu fithren und alles dies zu bedenken.

Diese Auffassung entspricht auch der Rechtslage.

Aber erstens zeigt die Erfahrung, dass nicht jede
Geschiftsfuhrung dies tut, und wir erleben zweitens
auch, dass manche Geschiftsfithrung dazu gar nicht
in der Lage ist.

So ereignete sich vor einigen Monaten, dass die
Dienststellenleitung die Schlieffung der Kiiche mit der
Begriindung beschlossen hatte, die Eigenvorsorgung
sei zu teuer. 15 Arbeitspldtze waren betroffen. Im
Rahmen der Erorterung war die Geschaftsfithrung
nicht in der Lage, einen genauen Vergleich der Kosten
bei Eigen- und bei Fremdversorgung vorzulegen. Die

Leitung konnte ebenfalls keine Auskunft geben, wer
das Essen von der Rampe, bis zu der das Essen gelie-
fert werden soll, zu den Patienten bringt und wer dies
bezahlt. Die Geschiftsfithrung hatte ihre Hausaufga-
ben schlicht nicht gemacht. Das ist natiirlich nicht die
Regel, aber es kommt immer wieder vor.

Aber auch wenn die Geschiftsfithrung ihre
betriebswirtschaftlichen Hausaufgaben macht, ist das
keine Garantie dafiir, dass sie die Mitarbeitervertre-
tung rechtzeitig informiert. Rechtzeitig ist die Unter-
richtung nur dann, wenn die MAV in einem Pla-
nungsstadium unterrichtet wird, in dem ihre Einwin-
de noch Beriuicksichtigung finden koénnen. Die Praxis
lehrt, dass die MAV meist erst dann informiert wird,
wenn alle Wiirfel schon gefallen sind. Die MAV soll
dann nur noch abnicken. Der Gesetzgeber verlangt
auch, dass die MAV umfassend unterrichtet wird. Der
Kirchengerichtshof der EKD hat in seiner Entschei-
dung zur Unterrichtung des Wirtschaftsausschusses
darauf hingewiesen, dass Dienststellenleitung und
Mitarbeitervertretung einen identischen Kenntnis-
stand haben sollen.

Wenn wir den Befund richtig erhoben haben,
bleibt der MAV nur eine Moglichkeit: sich selbst
Informationen zu beschaffen und diese selbst zu
bewerten. Das ist im Ubrigen gar nicht so schwierig.
Mitarbeitervertreter als diejenigen, die die Betriebe
aufgrund ihrer eigenen beruflichen Tatigkeit und
ihrer Tatigkeit als MAVler von innen heraus kennen,
wissen Uber betriebliche Abldaufe meist besser
Bescheid als die Geschiftsfithrung. Nicht jeder Ein-
zelne von Thnen, aber wenn es Thnen gelingt, all das
an Dbetrieblicher Kenntnis zusammenzutragen, die
jeder Einzelne von Thnen hat, dann sind Mitarbeiter-
vertreter ihrer Geschiftsfithrung im Zweifel tberle-
gen. Es gilt dieses Potenzial zu nutzen und auf die
eigene Kraft zu vertrauen.

Bevor die Mitarbeitervertretung iiberlegt, mit wel-
chen Instrumenten die sozialen Folgen einer Betriebs-
anderung angemessen gemildert werden konnen,
wiren die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu befra-
gen, wie sich die geplante Betriebsanderung fiir ihre
personlichen, wirtschaftlichen und familiiren Ver-
héltnisse auswirken wird. Wenn man das einmal
gemacht hat, weifs man, wie bunt das Leben sein
kann. Fur eine solche Mitarbeiterbefragung stehen
verschiedene Instrumente zur Verfiigung. Sind nur
wenige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter betroffen,
bietet sich das personliche Gesprach an. Wenn die
Kolleginnen und Kollegen sehr offen und vertrauens-
voll miteinander umgehen, kann auch eine
Gesprachsrunde in Frage kommen. Aber meist scheu-
en sich zumindest einzelne Betroffene, ihre personli-
chen, familiaren und finanziellen Verhiltnisse zu
offenbaren. In einigen Fillen hat es sich deshalb als
sehr nutzlich erwiesen, externe Hilfe in Anspruch zu
nehmen. So haben wir in einem Fall einen Fragebo-
gen entwickelt, den die Betroffenen ausgefiillt und an
einen hilfsbereiten Arbeitsrichter geschickt haben.
Dieser hat die Antworten ausgewertet und der MAV



das Ergebnis anonymisiert fur deren Arbeit zur Ver-
fiigung gestellt. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sind vor allem danach zu befragen, mit welchen Mit-
teln ihnen geholfen werden kann. Denn eine gute
Abfindung ist nicht stets das Mittel der Wahl, es ist
nur das einfachste, weil bekannteste Mittel.

Alle MafSnahmen, die dazu beitragen, dass fiir die
betroffenen Kolleginnen und Kollegen eine Beschafti-
gungsmoglichkeit gesichert oder geschaffen wird —
bei wem auch immer - sind im Zweifel besser als eine
noch so hohe Abfindung.

Deshalb sehen die Sicherungsordnungen i.d.R.
auch ein gesondertes Sicherungsverfahren vor. Aller-
dings ist diese Form der Arbeitsplatzsicherung in der
Praxis wenig tauglich. Das gilt selbst dann, wenn sich
ein Arbeitgeber richtig anstrengt bei dem Bemthen,
seine zu kiindigenden Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter anderen kirchlichen oder auch nicht kirchli-
chen Unternehmern anzubieten.

Die Vermittlungsversuche nach den Sicherungs-
ordnungen sind nicht selten kontraproduktiv. Da bie-
tet ein Arbeitgeber — oft mit einer knappen E-Mail —
seine iiberzdhligen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an. Das riecht dann leicht nach Sauerbier und der
Empfinger denkt: >Die Leute, die der loswerden will,
die will ich auch nicht haben.< Vermittlungsversuche
miussen auf den konkreten Arbeitnehmer abgestimmt
sein. Sie mussen dem Empfinger deutlich machen,
dass diese Vermittlungsbemiithungen einer wirklich
wohlwollenen Firsorge (und vielleicht auch Dank-

Sozialplan _ —
barkeit fiir geleistete Dienste) geschuldet sind und
nicht der Weisheit der Arbeitsrechtlichen Kommissi-
on, die dem Arbeitgeber solche Verpflichtungen auf-
erlegt hat. Damit dieses Sicherungsverfahren nicht
zum Schaden der betroffenen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter fithrt, sollten in einem Sozialplan in
jedem Fall Regelungen getroffen werden, wie das
Sicherungsverfahren durchgefithrt wird. Mitarbeiter-
vertretung und Dienststellenleitung konnen nicht dar-
uber verfiigen, ob ein solches Sicherungsverfahren
durchgefithrt wird — leider. Denn fithrt der Arbeitge-
ber dieses Sicherungsverfahren nicht durch, kann der
gekiindigte Arbeitnehmer moglicherweise Schadens-
ersatzanspriiche geltend machen. Der betroffene
Arbeitnehmer kann jedoch wirksam auf die Durch-
fihrung des Sicherungsverfahrens verzichten. Des-
halb sollte unbedingt vereinbart werden, dass die von
dem Sicherungsverfahren betroffenen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter vor dessen Durchfithrung zu
unterrichten sind und durch schriftliche Erkldrung
verlangen konnen, dass sie von dem Vermittlungsver-
fahren ausgenommen bleiben.

Wirksamer ist da schon eine qualifizierte Outpla-
cement-Beratung. Es gibt sehr gute Personalberater,
die sich darauf spezialisiert haben, zu kiindigenden
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bei der Suche
nach einer neuen Beschiftigung zu helfen. Dazu kann
ein Bewerbungstraining ebenso gehoren wie eine
Kldarung des Leistungsprofils der Mitarbeiterin oder
des Mitarbeiters. Wenn man diesen Weg geht, sollte
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man darauf achten, dass der Auftrag an den Perso-

nalberater nicht darauf beschrinkt bleibt, mit den
Kolleginnen und Kollegen das Schreiben einer Bewer-
bung zu uben. So wichtig das ist, bringt dies keinen
relevanten Bewerbungsvorteil. Eine gute Outplace-
ment-Beratung fangt mit der Frage an, welche Star-
ken eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter mit-
bringt. Das konnen berufliche Erfahrungen und
Kenntnisse sein, die der oder die Beschiftigte in
friheren Zeiten gesammelt hat. Das konnen aber
auch Hobbys und Neigungen sein, die den Zugang zu
anderen Beschiftigungsmoglichkeiten eroffnen. Jetzt
stellt sich die Frage: »Woran erkenne ich die gute Out-
placement-Beratung?« Dafiir gibt es keine Patentre-
zepte, aber ein paar Tipps konnen wir geben: Ein
Gesprach mit dem Berater, in dem er erklart, was er
machen will. Es gilt herauszufinden, ob der Berater
eine Idee hat, was er fiir genau die Arbeitnehmer tun
kann und will, um die es geht. Denn wer hervorra-
gend Bankmanager unterbringen kann, muss keine
Erfahrung damit haben, was auf dem Markt fur Sozi-
alpadagogen los ist.

Will man eine erfolgreiche Outplacement-Bera-
tung anbieten, dann muss man dafur Geld zur Verfu-
gung stellen. Umsonst ist diese nicht zu haben.
5.000 € pro Arbeitnehmer sind eher die Untergrenze,
10.000 € konnen schnell anfallen. Es hat jedoch kei-
nen Sinn, nur unzureichende Betrdge zur Verfuigung
zu stellen; dann sollte man lieber auf dieses Instru-
ment verzichten. Eine Geldausgabe, mit der das
gewiinschte Ziel nicht erreicht werden kann, ist Ver-
schwendung.

Oft kann Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
geholfen werden, wenn sie fort- und weitergebildet

werden. Viele grofiere diakonische Einrichtungen bie-
ten eigene Fortbildungsveranstaltungen, so dass ohne
grofle zusitzliche Kosten Mafsnahmen durchgefihrt
werden konnen. In diesem Zusammenhang noch ein
genereller Hinweis: Wohl jede Fort- und Weiterbil-
dung verbessert die Chancen auf dem Arbeitsmarkt.
Die Qualifizierung von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern ist deshalb nicht erst in der Krise, namlich bei
Betriebsinderungen und der Verhandlung iiber Sozi-
alplidne, wichtiges Thema fiir die MAV. Mit der Ver-
teilung der Fortbildungsmittel einer Dienststelle wer-
den zugleich berufliche und damit soziale Chancen von
Beschiftigten verteilt. Die Mitarbeitervertretung hat
deshalb gem. § 39 nicht nur uber die Grundsitze der
Teilnehmerauswahl bei Schulungen, sondern auch bei
der konkreten Auswahl mitzubestimmen. An dieser
Stelle kann die MAV auch vorbeugend titig werden.

Wenn denn eine weitere oder anderweitige
Beschiftigung nicht ermoglicht werden kann, geht es
darum, die Folgen des Arbeitsplatzverlustes zu mil-
dern. Wir reden also tiber Abfindungen. Damit sind
zwei Probleme angesprochen. Zunichst ist zu kldren,
wie viel Geld zur Zahlung von Abfindungen zur Ver-
fugung gestellt werden kann. Im zweiten Schritt ist
dann die Verteilung auf die betroffenen Arbeitnehmer
zu kldren.

Bemessung der Abfindung

Die tradierte Form der Berechnung einer Abfin-
dung ist die sog. Regelabfindung. Diese ist das Ergeb-
nis arbeitsrichterlicher Praxis: Hat ein Arbeitnehmer
gegen seine Kindigung Klage vor dem Arbeitsgericht
erhoben und dringt sich dem Arbeitsrichter in der
Giiteverhandlung nicht auf, dass die eine oder die



andere Seite die besseren Prozesschancen hat, kommt
die Regelabfindung ins Spiel. Gemeint ist damit die
Formel: ein halbes Bruttomonatsgehalt pro Beschafti-
gungsjahr. Wendet man diese Formel an, so hat man
das Sozialplanvolumen und die Verteilung gleicher-
maflen geregelt. Uppig ist das Ergebnis sicherlich
nicht. Aber man kann dieses Prinzip ibernehmen und
den Faktor 1/2 durch eine andere Grofle ersetzen.
Und man kann zusitzlich andere Aspekte in die
Bemessung der Abfindung einfliefen lassen. Dazu
konnen Unterhaltspflichten, die Schwerbehinderung,
die Lebensjahre tiber 50 und anderes gehoren.

Verteilungskriterien

Mitarbeitervertretung und Dienststellenleitung
sind bei der Festlegung der Verteilungskriterien ver-
haltnismifig frei. Allerdings sollte grundsatzlich kein
gekundigter Arbeitnehmer von der Zahlung einer
Abfindung ausgeschlossen werden. Zulissig wire es,
wenn Arbeitnehmer mit sehr kurzer Beschaftigungs-
dauer von z.B. bis zu einem Jahr leer ausgehen. Der
Verteilungsschliissel muss nachvollziehbar sein. Das
gebietet nicht nur der arbeitsrechtliche Gleichbehand-
lungsgrundsatz, sondern vor allem die politische Ver-
nunft, denn die MAV will und muss fiir ihre Arbeit
auf die Akzeptanz der Belegschaft bauen konnen.
Aber ebenso wie der Arbeitgeber im Rahmen der
Sozialauswahl die vier Kriterien, namlich Betriebszu-
gehorigkeit, Lebensalter, Unterhaltspflichten und eine
etwaige Schwerbehinderung berticksichtigen muss,
ohne dass ihm das Gesetz oder die Rechtsprechung
vorschreiben, wie er die einzelnen Aspekte zueinan-
der ins Verhiltnis setzt, konnen die Betriebspartner
die Kriterien fur die Zumessung einer Abfindung
bestimmen. Mafsstab daftir ist eine sozialpolitisch
vertretbare Bewertung.

Beachtet werden muss allerdings, dass mit Inkraft-
treten des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
eine Benachteiligung wegen des Alters oder einer
Behinderung nicht nur verboten ist, sondern zugleich
zu Schadensersatzanspriichen fihrt. In der Praxis
wird dies wohl eher nicht zu Problemen fithren. Bis-
lang haben wir noch keinen Sozialplan gesehen, der
Abfindungs- oder sonstige Anspriiche mit Rucksicht
auf eine Behinderung ausschloss oder auch nur min-
derte. Beim Alter ist das schon etwas differenzierter.
Sinnvollerweise werden ndmlich Abfindungsan-
spriche von dlteren und besonders lange beschiftig-
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gekiirzt, wenn
diese kurz vor der Verrentung stehen und die Abfin-
dung hoher als das noch zu erreichende Einkommen
liegt. Auf der sicheren Seite ist man dann, wenn die
Kirzungsregelung nicht auf das Alter Bezug nimmt,
sondern auf die anderweitige Sicherung des Einkom-
mens, z.B. durch die Rente.

In diesem Zusammenhang wird von Arbeitgebern
immer wieder die Forderung aufgestellt, dass Abfin-
dungen ganz oder teilweise entfallen sollen, wenn der
Gekiindigte sofort oder bald ein neues Arbeitsverhilt-
nis begriinden kann. Davon ist dringend abzuraten.
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Sicherlich erscheint derjenige, der einen neuen Job
findet und diesen dauerhaft behalten kann, nicht
schutzwiirdig im Sinne eines Sozialplanes. Aber ob er
einen dauerhaften Job gefunden hat, weifS man erst
nach einigen Jahren. Denn immerhin muss ein Arbeit-
nehmer in den ersten sechs Monaten seines neuen
Arbeitverhiltnisses damit rechnen, dass ihm ohne
Angabe von Griinden gekiindigt wird. Er hat namlich
wegen der Wartefrist noch keinen Kiindigungsschutz.
Und auch nach Ablauf der Wartefrist von sechs
Monaten muss er bei einer Betriebsinderung wegen
der Kriterien der Sozialauswahl damit rechnen, dass
ihm als Ersten gekiindigt wird. Die Abfindung gilt als
Ausgleich fur den Verlust sozialer Besitzstinde, also
insbesondere der sich aus der Betriebszugehorigkeit
ergebenden Rechte. Wenn man dem Rechnung tragen
will, muss man schon einige Jahre warten. Aber wie
viele Jahre sollen es sein? Wenn dann nach langer
Zeit die Abfindung zurtckgefordert wird, stellt sich
die Frage, wer dem Arbeitnehmer die von ihm auf die
Abfindung gezahlte Lohn- oder Einkommensteuer
erstattet. Und was ist, wenn der ehemalige Mitarbei-
ter die Abfindung gar nicht mehr zurtickzahlen kann?
Das wird doch die Regel sein. Nur dann, wenn der
Gekiindigte nahtlos einen wenigstens gleich gut
bezahlten Job bekommt, muss er die Abfindung nicht
dazu verwenden, Einkommensminderungen auszu-
gleichen. In allen anderen Fillen wird er die Abfin-
dung — und mag sie noch so hoch ausfallen — ausge-
ben miissen, um seinen Lebensstandard an die neuen
Verhiltnisse anzupassen.

Gemessen an diesen Schwierigkeiten ist die Vor-
stellung, dass ein Arbeitnehmer eine Abfindung
erhilt, obwohl er verglichen mit anderen Arbeitneh-
mern weniger darauf angewiesen ist, gar nicht so
schrecklich.

Wenn man in diesem Bereich unbedingt eine Rege-
lung treffen muss, kann sie beschrankt werden auf die
Fille, in denen der kiindigende Arbeitgeber es
tatsiachlich schafft, den Arbeitnehmer nahtlos in ein
neues Arbeitsverhiltnis zu vermitteln. Fiir diesen Fall
mag man festlegen, dass die Abfindung erst und nur
gezahlt wird, wenn das neue Arbeitsverhiltnis vor
Ablauf eines Jahres — gleich aus welchem Grund -
endet.

Betriebsdnderungen, die einen Sozialplan erforder-
lich machen, werden vor allem in Einrichtungen vor-
kommen, die sich in wirtschaftlich schwierigen Ver-
haltnissen befinden, moglicherweise sogar eine Not-
lagenregelung nach Beschiftigungssicherungsord-
nung oder nach Anlage 17 AVR DW EKD abge-
schlossen haben. Wihrend der Laufzeit solcher Ver-
glitungsabsenkungen sind Kiindigungen regelmafSig
ausgeschlossen. Kommt es nach Ablauf entsprechen-
der Vereinbarungen zu Kiindigungen, werden diese
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter moglicherweise ein
zweites Mal zur Kasse gebeten. Dann namlich, wenn
die Kundigung innerhalb von zwolf Monaten nach
Ablauf der Vergiitungsabsenkung zur Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses fuhrt, fuhrt die Vergutungsab-



1 Durch die sog. Fiinftelungsre-
gelung wird die
Lohnsteuer/Einkommenssteuer
so berechnet, als ob die Abfin-
dung auf fiinf Jahre verteilt
gezahlt wird. Das fiihrt zu
einer Minderung der steuerli-
chen Belastung.
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senkung zu einer entsprechenden Kirzung des
Arbeitslosengeldanspruchs. Hier muss ein Ausgleich
geschaffen werden. Ob eine Vergiitungsnachzahlung
dazu fuhrt, dass das Arbeitslosengeld nach der Ver-
gutung ohne Notlagenregelung berechnet wird, ist
sozialrechtlich noch nicht gekldrt. Aber immerhin
fithrt sie zu einem Geldzufluss beim Arbeitnehmer
und stellt schon dadurch eine Kompensation dar.

Im Ubrigen ist bei der Festlegung von Abfindungs-
regelungen steuer- und sozialrechtlich nicht viel zu
beachten. Abfindungen sind immer steuerpflichtig.
Freibetrdge gibt es nicht mehr. Allerdings werden
Abfindungen mit einem leicht geminderten Steuersatz
besteuert .

Abfindungen sind sozialversicherungsfrei; sie stel-
len keine Gegenleistung fiir geleistete Arbeit dar.

Abfindungen fithren auch nicht zu einer Kiirzung
des Arbeitslosengeldanspruchs. Eine Anrechnung
erfolgt nicht. Eine Kiirzung des Arbeitslosengeldes
und ggfs. die Festsetzung einer Sperrfrist erfolgen —
nur — dann, wenn der Arbeitnehmer die Arbeitslosig-
keit zu vertreten hat. Das ist dann nicht der Fall,
wenn der Arbeitgeber das Arbeitsverhiltnis unter
Einhaltung der mafigeblichen Kiindigungsfristen
betriebsbedingt kiindigt. Und davon sollte auch nicht
abgewichen werden.

Der Abschluss eines Aufhebungsvertrages ist nur
fir Arbeitnehmer interessant, die einen neuen
Arbeitsplatz gefunden haben und deshalb noch friher
ausscheiden wollen. In diesen Féllen braucht man auf
die sozialrechtlichen Folgen nicht zu achten — unter
der Voraussetzung, dass das Anschlussarbeitsverhalt-
nis linger dauern wird, als es der Kiindigungsfrist im
alten Betrieb entspricht.

Wenn von der Betriebsinderung betroffene Arbeit-
nehmer vor Ablauf der Kiindigungsfrist ausscheiden
wollen, kann fiir den Betrieb ein Problem entstehen.
Beispiel: Die Kiiche soll zum Jahresende geschlossen
werden. Der Kiichenleiter hat zum 1.10. einen neuen
Job und geht vorzeitig. Wer leitet jetzt die Kiiche?

Durch den vorzeitigen Weggang von Arbeitneh-
mern kann der Betrieb u.U. so ausbluten, dass die
notwendigen Aufgaben nicht mehr erledigt werden
konnen. Im besseren Fall miissen dann Ersatzkrifte
eingestellt oder als Leiharbeitnehmer eingekauft wer-
den. Im schlechteren Fall gibt es solchen Ersatz nicht.
Im schlimmsten Fall bricht der Betrieb zusammen.
Letzteres ist in sozialen Betrieben nur schwer vor-
stellbar, aber nicht ausgeschlossen; wenn z. B. der ein-
zige Anisthesist das sinkende Schiff verlasst, wird die
ganze librige OP-Mannschaft nach Hause gehen kon-
nen und die Betten bleiben leer.

Die Mitarbeitervertretung wird deshalb mit zu
bedenken haben, ob das vorzeitige Ausscheiden
gefordert oder eher gebremst werden soll. Verhindern
kann man es nicht. Fordern kann man es, indem die
vorzeitig ausscheidenden Kolleginnen und Kollegen
eine Abfindung bekommen. So hat z.B. VW Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern, die sich bis zu einem
bestimmten Zeitpunkt zum Abschluss eines Aufhe-

bungsvertrags bereit erklirt haben, eine sog. Turbo-
pramie gezahlt. Ein solches Instrument hat jedoch nur
Sinn, wenn es um Reduzierung der Belegschaft oder
bestimmter Belegschaftsgruppen geht, nicht jedoch,
wenn einzelne Bereiche geschlossen werden.

Will oder muss man das vorzeitige Ausscheiden
bremsen, so kann der Anspruch auf Abfindung daran
geknupft werden, dass ein Mitarbeiter bis zu einem
bestimmten Zeitpunkt (noch) beschiftigt wird.

Wenn Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter vorzeitig
ausscheiden, obwohl der Betrieb fortgefiihrt wird, so
hat dies in der Regel fur die bis zum bitteren Ende
bleibenden Beschiftigten eine erhebliche Mehrbela-
stung zur Folge. Und da auch keine Veranlassung
besteht, dass die vorzeitig ausscheidenden Kollegin-
nen und Kollegen zur finanziellen Sanierung der Ein-
richtung beitragen, bietet es sich an, die durch das
vorzeitige Ausscheiden eingesparten Personalkosten
zur Aufstockung der Abfindungen der bis zuletzt blei-
benden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einzuset-
zen. Solche zusitzlichen Mittel kann man fast nach
Belieben verteilen, man muss nur einen sachlichen
Verteilungsschliissel finden. So kann man die Vertei-
lung nach Kopfen, nach Beschiftigungsumfang, im
Verhiltnis der Monatslohne oder nach sozialen Krite-
rien vornehmen. Durch solche Zusatzmittel kann ein
Stiick mehr Einzelfallgerechtigkeit erzeugt werden.

Jetzt hat man eine Vorstellung davon, was mit
einem Sozialplan alles gestaltet werden kann.

Nun kommen wir zu der spannenden Frage, wie
der Arbeitgeber freundlich, aber erfolgreich zu Sozi-
alplanverhandlungen aufgefordert werden kann.

Die Aufstellung des Sozialplans

Zunichst miissen wir uns von der Vorstellung verab-
schieden, dass es bestimmte Fallkonstellationen gibt, in
denen ein Arbeitgeber einen Sozialplan aufstellen muss.
Eine solche Sozialplanpflicht gibt es nur im Anwendungs-
bereich des Betriebsverfassungsgesetzes, nicht aber im
kirchlichen Bereich. Da ein Sozialplan immer Geld kostet,
braucht man schon mehr als freundliche Worte, um einen
kirchlichen Arbeitgeber verhandlungsbereit zu machen.
Um es ganz deutlich zu sagen: Einen Sozialplan wird
man nur aufstellen konnen, wenn fur den Arbeitgeber
ohne Sozialplan noch hohere Kosten entstehen. Ein
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Sozialplan wird dann aufgestellt, wenn es sich lohnt.
Eine Mitarbeitervertretung, die einen Sozialplan auf-
stellen wird, wird sich deshalb iiberlegen miissen, was
sie oder die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tun
konnen, dass eine solche Situation entsteht. Dazu
wollen wir Thnen zwei Beispiele schildern.

Kurz vor Weihnachten entscheidet sich die Dienst-
stellenleitung eines Krankenhauses, die Kiche zu
schlieflen, weil der erforderliche Neubau teurer als
erwartet wird. Ab 1.7. soll die Essensversorgung von
einem Caterer aus Magdeburg durchgefithrt werden.
Wir wollen jetzt an dieser Stelle bitte nicht tber
Essenqualitit diskutieren, auch nicht dariiber, ob sol-
ches Essen Patienten in ein Krankenhaus lockt. Viel-
leicht bietet sich als Caterer demnichst noch eine
amerikanische Fast-Food-Kette an. Wir wollen nur
tber die arbeitsrechtlichen Folgen reden.

Die Dienststellenleitung stand vor dem Problem,
dass ein GrofSteil der in der Kiiche beschiftigten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter Kundigungsfristen von
bis zu sechs Monaten zum Quartalsende hatten. Die
Kindigungen mussten folglich noch bis Silvester raus.
Sonst hitte die Einrichtung ab 1.7. keine Kuiche, aber
reichlich Kuchenmitarbeiterinnen und -mitarbeiter
gehabt. Nun kann ein kirchlicher Arbeitgeber nicht
einfach kiindigen. Er muss zuvor die Zustimmung der
Mitarbeitervertretung haben. Und Mitarbeitervertre-
tungen haben nicht immer Lust, betriebsbedingten
Kindigungen zuzustimmen. Die Mitarbeitervertre-
tung dachte laut dartiiber nach, was passiert, wenn sie
den Kiindigungen nicht vor Jahresende zustimmt,
sondern zunichst mindliche Erorterung beantragt.
Ohne jeden Zweifel war klar, dass die Kiindigungen
dann fruhestens zum 30.9. ausgesprochen werden
konnten. Vielleicht wiirde es aber auch gelingen,
durch gemiitliche Mitwirkung im Verfahren vor dem
Kirchengericht wegen Ersetzung der Zustimmung zur
Kindigung dafiir zu sorgen, dass die kirchengericht-
liche Entscheidung erst nach dem 31.3. ergeht. Dann
wire eine Beendigung der Arbeitsverhiltnisse erst
zum Jahresende moglich. Die von der Mitarbeiterver-
tretung verweigerte Zustimmung hitte Lohnkosten
von einem Viertel bis zur Hilfte des Jahres zur Folge
gehabt. Und dann hitte jeder einzelne Mitarbeiter
immer noch Kiindigungsschutzklage erheben konnen.
Auch wenn die Prozesschancen des Arbeitgebers in
dieser Situation recht gut waren, bestand immer noch
ein gewisses Prozessrisiko.

Diese Risiken hat die Mitarbeitervertretung durch
einen Sozialplan versilbert. Zwischen Weihnachten
und Neujahr wurde ein Sozialplan vereinbart, der
neben den Abfindungen, die den Betroffenen nach
der Sicherungsordnung der AVR (etwa das halbe
Bruttogehalt pro Beschaftigungsjahr) zustanden,
noch einen weiteren erheblichen Betrag garantierte.
Als Gegenleistung fur diesen durchaus tppig ausge-
statteten Sozialplan stimmte die Mitarbeitervertre-
tung den Kundigungen ausdriicklich zu und ergianzte
aufSerdem den Sozialplan um eine Liste der zu kiindi-
genden Mitarbeiter. Dadurch wurden die Prozes-

schancen der Gekiindigten weiter eingeschriankt,

denn wegen dieser Namensliste konnte das Arbeits-
gericht die Sozialauswahl nur noch auf grobe Fehler
tberpriifen.

Dieses Beispiel macht zum einen deutlich, dass die
Mitarbeitervertretung nach einem wirksamen Hebel
suchen muss, will sie einen Sozialplan abschlieflen.
Das heifit in jedem Fall, dass die Mitarbeitervertre-
tung ihre gesamte Vorgehensweise auf dieses strategi-
sche Ziel ausrichten muss. Sie muss dazu auch Dinge
miteinander verkniipfen, die auf den ersten Blick
nichts miteinander zu tun haben.

Dieses Beispiel zeigt aber auch, auf welchem
schmalen Grat sich die Mitarbeitvertretung bewegt.
Denn man kann sich sicherlich vorstellen, was die aus
Anlass der Kiichenschliefung gekiindigten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter sagten, als die MAV ihrer
Kiindigung ausdriicklich zustimmte. Die MAV fiihrte
Anfang Januar, also wenige Tage nach Ausspruch der
Kindigung, eine Mitarbeiterversammlung durch, zu
der sie in weiser Voraussicht anwaltliche Unterstiit-
zung hinzuzog. Wir konnen deshalb aus eigener
Anschauung berichten, dass die Betroffenen tiber die
MAV geradezu herfielen. Die Kolleginnen und Kolle-
gen waren nicht nur bestiirzt wegen des Verlustes
ihres Arbeitsplatzes. Sie waren geradezu entsetzt, dass
die MAV ihrer Kiindigung auch noch durch Zustim-
mung Vorschub leistete. Nur mithsam war ihnen
klarzumachen, dass das Vorgehen der MAV letztlich
dazu beigetragen hat, dass sie fur den Verlust des
Arbeitsplatzes wenigstens eine Abfindung erhalten,
die sie auch durch eigene Klage nicht hétten erreichen
konnen. Und mancher Betroffene beruhigte sich erst,
nachdem ihm sein eigener Anwalt bestitigte, dass die
MAV sehr erfolgreich seine Interessen verfolgt hatte.

Auch diese Seite der Medaille muss von der MAV
mitbedacht werden.

Zum Abschluss mochten wir einen ganz

besonderen Fall schildern:

Vor einigen Jahren beschloss die Evangelische Kir-
che in Deutschland (EKD), ihre verschiedenen in der
Entwicklungshilfe und entwicklungspolitischen
Arbeit tdtigen Einrichtungen zusammenzuschliefSen
und an einem Ort zu konzentrieren. Das war die
Geburtsstunde des Evangelischen Entwicklungsdien-
stes in Bonn. Betroffen von diesem Projekt waren vor
allem rund 80 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von
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Sozialplan _
Dienste in Ubersee in Stuttgart. Soziale Folgen erga-
ben sich fir diese Kolleginnen und Kollegen weniger
aus der Uberleitung auf den Ev. Entwicklungsdienst
als aus der Standortverlagerung. Denn viele waren
durch familidare Griinde an Stuttgart gebunden,
zumindest bis z.B. die Kinder die Schule abgeschlos-
sen hatten. Andere konnten zwar nach Bonn umzie-
hen, mussten aber erhebliche Verluste beim Verkauf
ihres Eigenheims hinnehmen.

Mitarbeitervertretung und Betroffene standen
damals vor einem groflen Problem: gegen die Maf3-
nahme, die fur sie erhebliche nachteilige Folgen hat-
te, konnten sie sich nicht wirksam wehren; eine
Betriebsstittenverlagerung unterliegt lediglich dem
Mitberatungsrecht der MAV. Die einzelnen Arbeits-
vertridge verwiesen alle auf den BAT und der sieht
dummerweise vor, dass der Arbeitgeber berechtigt ist,
den Arbeitnehmer irgendwo in dieser Republik zu
beschiftigen. Verlegt der Arbeitgeber die Betriebsstit-
te, muss der Arbeitnehmer folgen. Tut er es nicht, ist
das Arbeitsverweigerung und fiithrt zur fristlosen
Kindigung.

Der zweite Teil des Projektes hatte zwar keine
nachteiligen Folgen fiir die Arbeitnehmer, bot aber
die Moglichkeit, effektiven Widerstand zu leisten: der
Betriebsiibergang von Dienste in Ubersee auf den Ev.
Entwicklungsdienst (EED). Denn wenn ein Betrieb
auf einen anderen Inhaber tbergeht, kann der Arbeit-
nehmer dem Betriebstibergang widersprechen. Sein
Arbeitsverhaltnis bleibt dann bei seinem bisherigen
Arbeitgeber. Macht das ein einzelner Arbeitnehmer,
fihrt das meist zu einer betriebsbedingten Kiindi-
gung, denn nach Betriebsiibergang hat der alte
Arbeitgeber keine Beschiftigungsmoglichkeit mehr.
Der dem Betriebsiibergang widersprechende Arbeit-
nehmer wird zum >Heizer auf der E-Loke, er wird
schlicht uiberfliissig.

Aber wir haben uns tberlegt, was wire, wenn
nicht nur einer, sondern alle dem Betriebsiibergang
widersprachen?

Natiirlich wollten keine Mitarbeiterin und kein
Mitarbeiter dem Betriebstibergang wirklich wider-
sprechen, denn der Zusammenschluss zum EED war
sinnvoll und fuhrt langfristig nicht nur zu einer Siche-

rung der Arbeitsplatze, sondern auch zu einer Ver-
besserung der inhaltlichen Arbeit. Und so galt es, eine
wirksame Drohkulisse aufzubauen. Die Drohung mit
dem Widerspruch gegen den Betriebsiibergang mus-
ste so ernsthaft sein, dass sich die beteiligten Arbeit-
geber zu ernsthaften Verhandlungen tiber einen Sozi-
alplan bereit fanden. Dies gelang auch und am Ende
gab es einen Sozialplan, der einmalig in der EKD ist.
Er ist im Ubrigen inzwischen in die Dienstvertrags-
ordnung integriert — also eine Arbeitsrechtsregelung
fiir die gesamtkirchlichen Einrichtungen.

Um keine Illusionen entstehen zu lassen: So etwas
funktioniert nur, wenn wir es mit Beschiftigten zu
tun haben, die nicht ohne weiteres auf dem Arbeits-
markt zu beschaffen sind. Mit Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern aus dem Reinigungsbereich oder der
Kiche sollte man so etwas gar nicht erst versuchen.
Die Beschiftigten vom Dienste in Ubersee waren
hochqualifizierte Spezialisten, die es auf dem deut-
schen Arbeitsmarkt tiberhaupt nicht gibt. Aber den-
noch zeigt dieses Beispiel, dass man mit viel Kreati-
vitat und Mut oft doch noch einen erfolgreichen Weg
finden kann.

Nattirlich war dieser Prozess viel komplizierter, als
wir dies hier darstellen konnen. Wer mehr dazu wis-
sen will, mag z.B. in der Zeitschrift Arbeitsrecht und
Kirche nachlesen. In Heft 1/2004 finden Sie einen
ausfithrlichen Bericht .,

Es gibt im Ubrigen wichtige Griinde, es bei dieser
mehr summarischen Darstellung zu belassen. Die
Mitarbeitervertretung bei Dienste in Ubersee hat
hoch und gut gepokert. Wenn wir alle strategischen
und taktischen Uberlegungen ausbreiten wiirden,
wire es zu einfach, wirksame Gegenstrategien zu ent-
wickeln. Denn genauso, wie Mitarbeitervertretungen
uberlegen, wie sie ihre Interessen und Ziele durchset-
zen konnen, tun dies die Arbeitgeber auch. Das ist
auch nicht ernsthaft zu kritisieren. Man muss es nur
wissen und sich darauf einstellen.

Was lernen wir aus alledem?

Sozialpline kommen nicht von allein. Nur wer
frihzeitig erkennt, wohin der Zug fihrt, und Strate-
gien zur Durchsetzung seiner Interessen entwickelt,
hat gute Aussichten auf Abschluss eines brauchbaren

Sozialplans. Wir wiinschen
Thnen viel Erfolg dabei.

Liebes Schwein, liebes Hohn, ich habe Euch
etwas mitzuteilen: Die Menschen essen gerne
, also Schinken ond £ in einer
Mahlzait. Deshalb habe ich beschloszen,
dass Lhe fortan kooperieren musst.

Ham and 5355

L Ja, das ist bei einer Kooperation immer s0.

//Abe.r, Moment mal, wenn ich den Sc.hmkeﬁ "
\M\‘[g-(:ern soll, dann agh ich dabei jo dravf!

122 AuK 2008

- == i

Roland Biihs



Fiinf Tage sind genug! Freie Tage fiir
einen guten Zweck - unser Leben

Von Tobias Michel, Mitarbeitervertreter und Betriebsrat

»Samstags gehort Vati mirlc - so lautete die ziindende Forde-
rung des DGB, aufgestellt fiir den 1. Mai 1956. Ein zweiter
freier Tag je Woche - das bleibt auch nach iiber 50 Jahren fiir

viele noch unerfiillt und hochaktuell.

Tobias Michel,
Mitarbeitervertreter
und Betriebsrat im
Essener Alfried Krupp
Krankenhaus.

Im o6ffentlichen Dienst wird — entgegen aller sich hart-
nickig haltenden Missverstindnisse — die >Flinftage-
woche« nicht im Tarif- oder Arbeitsvertrag geregelt.
Der Arbeitgeber kann sein Direktionsrechtsrecht bei
der Lage der Arbeitszeiten jedoch nicht ganz frei aus-
leben, denn die Interessenvertretung darf ihr Gegen-
gewicht in die Waagschale werfen. Dazu haben die
evangelische wie die katholische Kirche ihre Mitar-
beitervertretungen mit umfassenden Gestaltungsrech-
ten versehen. Es sind dieselben, wie die ihrer oft
beneideten weltlichen Geschwister — Betriebsrat und
Personalrat.

Die Mitarbeitervertretung hat in folgenden Fillen
ein Mitbestimmungsrecht [...] Verteilung der Arbeits-
zeit auf die einzelnen Wochentage
(§ 40 MVG der EKD)

Eine Einteilung von Beschiftigten an elf oder gar
zwolf Tagen in zwei Wochen wire ohne die aus-
driickliche Zustimmung der Mitarbeitervertretung
rechtsunwirksam. Doch brauchen wir da manchmal
schon einen gehorigen Initiativgeist. Um in einen
Schichtplan Gber vier Wochen oder einen Monat fiir
jeden und jede Beschiftigte mindestens acht freie
Tage einzutragen, geniigt meist nicht der blofle Hin-
weis auf unsere Rechte.

Innerhalb der Mitarbeitervertretung gibt es oft
Bedenken, ob so viele freie Tage fiir den Betrieb und
die Betreuung von Menschen zumutbar sind. Ebenso
miissen einzelne Kolleglnnen erst mithsam iiberzeugt
werden, wie sie auch ihre Freizeit und Familie mit der
Funftagewoche vereinbaren konnten. Selbst wenn
alle Betroffenen sich einig sind, ist es der Arbeitgeber
noch lange nicht. Vor diesem Hintergrund wiinschen
sich viele zusitzlich zu ihrem Recht noch eine Hand-
voll rechtlicher Argumente, die fiir eine Fiinftagewo-
che sprechen.

AVR DW EKD

Zwar wurden kirchliche Tarifwerke in weiten
Strecken von den Tarifwerken des offentlichen Dien-
stes abgeschrieben, doch finden wir in den AVR DW
EKD eine exotische Sonderbestimmung;:

Die durchschnittliche tagliche Arbeitszeit einer
vollbeschdftigten Mitarbeiterin oder Mitarbeiters
betrdgt 7,7 Stunden. Der Tag beginnt um 0.00 Uhr

Arbeitszeit

und endet um 24.00 Ubr. Fiir die Teilzeitbeschdftig-
ten gilt Absatz 1 Unterabsatz 2 entsprechend.
(§9 Abs. 2 AVR DW EKD)

Vor dem Hintergrund der kalendarischen Unregel-
mifSigkeiten beim Kalendermonat tut sich die AVR
DW EKD schwer, fiir Betriebe mit Schichtarbeit und
Teilzeit eine monatliche Sollarbeitszeit zu konstru-
ieren. Scheffer/Mayer versuchen darum, diese unge-
wohnliche Tarifregel im Zusammenhang mit der Teil-
zeit zu deuten:

sAuch hier handelt es sich wieder um eine blofle
Rechenvorschrift, von der die Parteien abweichen
konnen, um eine bestimmte Stundenzahl festzulegen.
Welche Hochststundenzahl die Parteien vereinbaren,
hangt nicht zuletzt davon ab, welche Abrede sie gene-
rell iiber die Arbeitszeitverteilung getroffen haben.<

(Scheffer/Mayer, Kommentar zu den Arbeitsver-
tragsrichtlinien des Diakonischen Werkes der Evan-
gelischen Kirche in Deutschland, Otto Bauer Verlag
Stuttgart, §9 Erl. 4)

Diese Auslegung tiberzeugt nicht, denn eine blofle
Rechenvorschrift konnte wohl kaum beliebig durch
Einzelabrede verandert werden. Es gibe auch keinen
Bedarf fiir solche Abreden. Die Arbeitszeitregelungen
der AVR DW EKD sind ausgesprochen umfangreich.
Die Regelung der durchschnittlichen taglichen
Arbeitszeit wurde dabei direkt an den Anfang gestellt,
unmittelbar nach der Festlegung der durchschnittli-
chen wochentlichen Arbeitszeit auf 38,5 Stunden.

Sie wird so nicht nur zu irgendeiner Regel, sondern
zur Grundlage der folgenden Arbeitszeitregelungen.
Denn auch wenn mit unterschiedlichen Schichtlingen
gearbeitet wird, kommen wir nur durch eine Funfta-
gewoche auf den Durchschnitt von 7,7 Stunden.

Waire — vielleicht fiir Teilzeitkrafte — eine abwei-
chende Regelung zuldssig, wird in den Arbeitsvertra-
gen der Vollzeitkrifte wohl nur in den seltensten Fil-
len eine Klausel zu finden, wie etwa — >Ihre durch-
schnittliche tagliche Arbeitszeit betrdgt sieben Stun-
den<. Gut so und fiir unsere freien Tage!

Die AVR DW EKD versuchen offenbar, fiir ihre
deutlich unterdurchschnittlichen Vergiitungsregeln
einen fairen Ausgleich zu schaffen. Das ist der ver-
stindliche Grund fur ihre besonders weitgehenden
Schutzbestimmungen gegen einseitig flexibilisierte
Arbeitszeiten.

Ersatzruhetage

Fiir die Arbeit an Sonn- und Feiertagen winkt das
Arbeitszeitgesetz mit Ersatzruhetagen.

Die Sonn- oder Feiertagsrube des § 9 oder der
Ersatzrubetag des Absatzes 3 ist den Arbeitnehmern
unmittelbar in Verbindung mit einer Rubezeit nach
§ 5 zu gewdhbren, soweit dem technische oder arbeits-
organisatorische Griinde nicht entgegenstehen.

(§11 Abs. 4 ArbZG)

Solche Ersatzruhetage beginnen genauso wie die
Sonn- oder Feiertagsruhe um 0 Uhr und enden 24
Stunden spiter um Mitternacht. Doch direkt zuvor
oder danach liegt noch eine Ruhezeit — verkiirzt auf
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zehn Stunden in Krankenhdusern und anderen Ein-
richtungen zur Behandlung, Pflege und Betreuung
von Personen. So sind an Sonn- und Ersatzruhetagen
insgesamt mindestens 34 Stunden frei von jeder
Arbeit. So viel Zeit muss sein — zur >seelischen Erhe-
bungs, also nicht nur zum Ausschlafen, sondern zum
ganzen Leben.

Die Interessenvertretung bestimmt dariiber mit,
wann diese Ersatzruhetage sind (LAG Koln, Beschluss
vom 24. September 1998 — 10 TaBV 57/97). Um das
leisten zu konnen, kann sie verlangen, die Ersatzruhe-
tage im Schichtplan deutlich zu kennzeichnen. Werden
Ersatzruhetage samt ihrer anliegenden Ruhezeit sicht-
bar, dann wird es in der Sechstagewoche und auch in
einer 5,5-Tage-Woche eng.

Denn oft enden Friihschichten ja erst nach 14.00 Uhr.
In der Schichtfolge Frith-Frei-Frith kann dann der
freie Tage kein Ersatzruhetag sein, da weder davor
noch danach eine zumindest zehnstiindige Ruhezeit
liegt. Eine Schichtfolge Spat-Frei-Frith wiirde erst
recht keinen gesetzlich vorgeschriebenen Ersatzruhe-
tag enthalten. Die unmittelbare Schichtfolge
Spat—Friith jedoch sprengt regelmiafSig alle Vorschrif-
ten des Arbeitszeitgesetzes.

Um gesetzeskonforme Schichtpline schreiben zu
konnen, brauchen wir daher eine ausreichende Zahl
freier Tage. Weniger als zwei freie Tage im Wochen-
durchschnitt aber sind ein deutlicher Hinweis auf
Konflikte mit dem Arbeitszeitgesetz.

Leitlinien

Die gesicherten arbeitswissenschaft-
lichen Erkenntnisse zur menschenge-
rechten Gestaltung unserer Schichtpla-
ne sind nicht ganz einfach zu fassen,
doch das NRW-Ministerium hat diese
mutig zusammengestellt. Es empfiehlt
unter anderem:
= ausreichende Ruhezeiten bei
Schichtwechsel, keinesfalls kiirzer als
24 Stunden,
» regelmifig freie Wochenenden in
kontinuierlichen Schichtsystemen,
= Wochenendfreizeiten von minde-
stens zwei Tagen, davon ein Samstag
oder Sonntag,
= Ausgleich der Mehrbelastung von
Schichtarbeiterinnen und -arbeitern
durch zusitzliche Freizeit,
= keine Arbeitsperioden von acht oder
mehr Arbeitstagen in Folge; moglichst
keine langen Schichten.
(Durchfihrung des Arbeitszeitgesetzes,
Erlass des Ministeriums fiir Arbeit,
Gesundheit und Soziales des Landes
NRW vom 3. Mirz 2008
[II A 2 8435.4.11])
Wer Schichtpldne in seinem Betrieb ein-
mal etwas griindlich durchprift, findet
wohl eine ganze Reihe von VerstofSen
gegen die Schutzbestimmungen in den
kirchlichen Tarifen, gegen Gesetze und
gegen die Ratschlige der Arbeitsmedi-
ziner. Die Konsequenz ist dann recht
schlicht: >Nein, das darf der Arbeitge-
ber so nicht.« Eine umtriebige Mitarbei-
tervertretung wird zum Schluss also
wieder vor der Frage stehen: >Wollen
wir das zulassen?«
Mehr dazu finden Sie unter
www.5tage.schichtplanfibel.de,
www.ersatzruhetag.schichtplanfibel.de



>Wohn-Riester<
Altersvorsorge durch Eigenheim

Von Peter Gesell, Steuerberater, Bremen

Am 4.7.2008 verabschiedete der Bundesrat das Eigenheim-
rentengesetz (EigRentG). Das EigRentG enthalt verschiedene

Regelungen zur verbesserten Einbeziehung der selbstgenutz-

ten Wohnimmobilie in die Riester-Forderung.

Peter Gesell,
Steuerberater,

Bremen

Das jetzt beschlossene EigRentG ist ein Kompromiss
zwischen dem sog. Sofa- (*Sofort ohne Finanzamt«)
und dem KaNaPe-Modell (-Kapitalstock zur Kalkula-
tion der nachgelagerten personlichen Einkommensbe-
steuerungy).

Was wird begiinstigt?

Bei den im Rahmen der Riester-Rente forderbaren
Altersvorsorgebeitragen handelt es sich um Beitrige,
die der Zulageberechtigte zugunsten eines auf seinen
Namen lautenden, nach Altersvorsorgevertriage-Zer-
tifizierungsgesetz (AltZertG) zertifizierten Vertrags
zahlt.

Im EigRentG wird der Kreis derjenigen Anlage-
produkte, die zertifizierungsfihig sind, um folgende
Produkte erweitert:

a) Erwerb weiterer Genossenschaftsanteile

Vertrige, die die Anschaffung weiterer Geschafts-
anteile an einer in das Genossenschaftsregister einge-
tragenen Genossenschaft fiir eine vom Forderberech-
tigten selbst genutzte Genossenschaftswohnung vor-
sehen, konnen nunmehr als zertifizierte Altersvorsor-
gevertrige angeboten werden. An die Einbeziehung
sind allerdings einige Voraussetzungen gekniipft.
Hierzu zidhlen u.a.:

= Die >Auszahlung« der weiteren Genossen-

schaftsanteile darf frithestens mit Beginn des 60.

Lebensjahres vorgesehen sein (fur Vertrage, die

nach dem 31.12.2011 abgeschlossen werden, gilt

das 62. Lebensjahr). Sie erfolgt entweder in Form
einer lebenslangen Verminderung des monatli-
chen Nutzungsentgelts fir die selbst genutzte

Genossenschaftswohnung oder in Form einer

zeitlich befristeten Verminderung des monatli-

chen Nutzungsentgelts mit einer anschlieSenden

Teilkapitalverrentung spatestens ab Vollendung

des 85. Lebensjahres.

= Es muss vorgesehen sein, dass bei Beendigung

der Mitgliedschaft in der Genossenschaft der Ver-

tragspartner zumindest die eingezahlten Beitridge
und Ertrdge auf einen anderen Vertrag iibertra-
gen kann.

= Die auf die weiteren Genossenschaftsanteile

entfallenden Ertrdge diirfen — wie bei anderen

Anlageprodukten auch — vor Beginn der Auszah-

lungsphase nicht an den Berechtigten ausgezahlt

werden, sondern miissen fiir den Erwerb weiterer

Anteile eingesetzt werden.

Eigenheimrentengesetz

b) Darlehens-/Bausparvertrage
In den Kreis der Altersvorsorgevertrige werden
dariiber hinaus Darlehensvertrige aufgenommen. Die
Neuregelung lisst folgende zertifizierte Vertragsge-
staltungen zu:
= Reiner Darlehensvertrag: Der Vertrag wird
unmittelbar bei Darlehensaufnahme abgeschlos-
sen; ein vorhergehender Sparvorgang ist nicht
erforderlich.
= Kombination Sparvertrag mit Darlehensoption:
Nach dem Ansparvorgang ist die Entnahme des
Angesparten und eine Darlehensaufnahme mog-
lich.
= Vorfinanzierungsdarlehen: Ein zertifizierungs-
fiahiges Vorfinanzierungsdarlehen besteht aus
einem Darlehen in Kombination mit einem Spar-
vertrag, bei dem bei Vertragsabschluss unwider-
ruflich vereinbart wird, dass das Sparkapital zur
Darlehenstilgung eingesetzt wird. Die Tilgung des
Vorfinanzierungsdarlehens erfolgt also durch das
im Rahmen des Bausparvertrags angesparte Kapi-
tal sowie das Bauspardarlehen.
Die Zertifizierbarkeit ist an drei Bedingungen
gekntipft:
= Die Darlehensgewihrung kann nur bei einer
wohnungswirtschaftlichen Verwendung erfolgen
(Anschaffung/Herstellung [nicht Ausbau oder
Erweiterung] einer inlindischen Immobilie nach
dem 31.12.2007, die dem Zulageberechtigten als
Hauptwohnsitz und Lebensmittelpunkt dient).
= Die Abschluss- und Vertriebskosten werden auf
fiinf Jahre verteilt.
= Eine Darlehenstilgung ist bis spitestens zur
Vollendung des 68. Lebensjahres vorgesehen.
Die Tilgungsforderung gilt riickwirkend zum
1.1.2008. Da jedoch vor dem 1.11.2008 keine zertifi-
zierten Altersvorsorgevertrige angeboten werden
konnen, kann eine entsprechende Forderung fur zwi-
schen dem 1.1.2008 und dem 31.10.2008 abgeschlos-
sene Darlehensvertrage nur dann erfolgen, wenn der
Darlehensanbieter seinen Vertrag auf ein zertifiziertes
Vertragsmuster umstellt. Eine Verpflichtung zu einer
solchen Umstellung besteht fiir den Anbieter jedoch
nicht.

Wie wird begiinstigt?

Die Darlehenstilgungen werden als Altersvorsor-
gebeitrige, wie die bisherigen Sparbeitrige, steuerlich
gefordert, wenn die Zahlungen vom Zulageberechtig-
ten zugunsten eines auf seinen Namen lautenden zer-
tifizierten Vertrags geleistet werden. Eine Forderung
der Darlehenszinsen erfolgt jedoch nicht. Fur den
nicht unmittelbar forderberechtigten Ehegatten
besteht eine mittelbare Zulageberechtigung nur, wenn
dieser einen eigenen auf seinen Namen lautenden
Altersvorsorgevertrag abgeschlossen hat. Wollen Ehe-
gatten somit die volle Forderung in Anspruch neh-
men, muss jeder Ehegatte einen eigenen Altersvorsor-
abschlieffen. Der

gevertrag (Darlehensvertrag)
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Abschluss eines gemeinsamen Vertrags ist somit nicht
moglich. Dies gilt unabhingig von der Art der Zula-
geberechtigung.

Werden somit Tilgungsleistungen in Hohe von
mindestens vier Prozent der maflgebenden Einnah-
men (maximal 2.100€ abzuglich Zulage) in den
Altersvorsorgevertrag mit Darlehenskomponente ein-
gezahlt, wird dem Zulageberechtigten die ungekiirzte
Grundzulage in Hohe von 154 € und ggf. Kinderzula-
gen von 185 € fur vor dem 1.1.2008 geborene Kinder
bzw. von 300 € fiir ab dem 1.1.2008 geborene Kinder
gewiahrt.

Die Altersvorsorgezulage wird von der Zulagen-
stelle an den Anbieter tiberwiesen, der diese dem
betreffenden Darlehensvertrag gutzuschreiben hat.
Die Zulagenzahlung fungiert damit als Sondertil-
gung, d.h. in diesem Umfang reduziert sich die Darle-
hensschuld des Zulageberechtigten. Eine Auszahlung
der Zulage an den Anleger ist — wie bei anderen Spar-
vertrdgen — nicht moglich. Die Zulage kann auch
nicht zur Begleichung der Zinsen eingesetzt werden,
da es nicht Zweck der Zulage ist, laufende Kosten der
Kreditfinanzierung abzudecken.

Wie bei Sparbeitragen wird auf Antrag des Zula-
geberechtigten auch gepriift, ob der Sonderausgaben-
abzug fur die entsprechenden Tilgungsleistungen
einschliefSlich des Zulageanspruchs (bis maximal
2.100€) fur den Zulageberechtigten glinstiger ist als
der Zulageanspruch. Ist dies der Fall, erhilt der Zula-
geberechtigte noch einen tiber die Zulage hinausge-
henden Steuervorteil im Rahmen seiner Einkommen-
steuerveranlagung.

Entnahmemodglichkeiten von geférdertem
Altersvorsorgevermégen

Neben der Ausweitung der begtinstigten Anlagepro-
dukte und der Einfithrung einer Tilgungsforderung
sieht das EigRentG auch erhebliche Verbesserungen
beim sog. Altersvorsorge-Eigenheimbetrag vor. Diese
Regelung ermoglichte in ihrer bisherigen Fassung,
dass der Zulageberechtigte steuerlich gefordertes
Kapital — mindestens 10.000 €, héchstens 50.000 € —
unmittelbar fiir eine wohnungswirtschaftliche Ver-
wendung benutzen konnte. Bedingung war aller-
dings, dass das entnommene Kapital in gleichmafsi-
gen Betrdgen bis zum Beginn der Auszahlungsphase
in einen Altersvorsorgevertrag zuriickgezahlt werden
musste. Die sich aus diesem Vertrag ergebenden
Altersleistungen unterlagen dann der nachgelagerten
Besteuerung (bei Einmalzahlung Versteuerung mit
einem Abschlag von 30 Prozent oder gleichmifSige
Verteilung bis zur Vollendung des 85. Lebensjahres).
Dem Anleger wird nun riickwirkend zum 1.1.2008
die Moglichkeit eingerdaumt, entweder bis zu 75 Pro-
zent oder 100 Prozent des gebildeten und steuerlich
geforderten Kapitals (»Wohnforderkonto<) fur eine
begiinstigte Immobilie zu entnehmen. Ein Minde-

stentnahmebetrag ist genauso wie ein maximaler
Entnahmebetrag nicht mehr vorgesehen. Lediglich
fur vor dem 1.1.2008 abgeschlossene Vertrige
besteht in den Jahren 2008 und 2009 weiterhin die
Mindestentnahme von 10.000 €.
Fir den Entnahmebetrag (Altersvorsorge-Eigenheim-
betrag) sieht der Gesetzgeber nun drei verschiedene
Verwendungsarten vor:
= bis zum Beginn der Auszahlungsphase unmit-
telbar (zeitlich enger Zusammenhang) fir die
Anschaffung oder Herstellung einer Wohnung
(Ausbau und Erweiterung wird nicht gefordert),
= zu Beginn der Auszahlungsphase zur Entschul-
dung einer Wohnung und
= ohne zeitliche Beschrankung jederzeit fiir den
Erwerb von Geschiftsanteilen (Pflichtanteilen) an
einer eingetragenen Genossenschaft fur die
Selbstnutzung einer Genossenschaftswohnung.

Schddliche Verwendung
Bei den Riester-Altersvorsorgevertriagen erfolgt eine
Rickforderung der Zulagen und der gewahrten
Steuervorteile, wenn eine schadliche Verwendung
des Kapitals seitens des Zulageberechtigten vorliegt.
Im Rahmen der »Wohn-Riester«Forderung stellt die
nicht nur voriibergehende Aufgabe der Selbstnut-
zung der geforderten Wohnung eine schidliche Ver-
wendung dar. In diesem Fall erfolgt eine unmittelba-
re Besteuerung des Stands des Wohnforderkontos.
Ist der Zulageberechtigte verstorben und wird die
Selbstnutzung durch den tiberlebenden Ehegatten
nicht fortgesetzt, wird der zu versteuernde Betrag
dem Erblasser zugerechnet, der diesen in seiner letz-
ten Einkommensteuererklirung zu versteuern hat.
Ausnahmen von der Besteuerung:
» Verwendung des Wohnforderkontos innerhalb
eines Jahres vor und von vier Jahren nach Ablauf
des Veranlagungszeitraums, in dem die Selbstnut-
zung aufgegeben wurde, fiir eine weitere forder-
fihige Wohnung.
= Verwendung des Wohnforderkontos innerhalb
eines Jahres nach Ablauf des Veranlagungszeit-
raums, in dem die Selbstnutzung aufgegeben wur-
de, fiir die Einzahlung in einen zertifizierten
Altersvorsorgevertrag.
m Tod des Zulageberechtigten der Wohnung und
weitere Selbstnutzung durch den Ehegatten.
= Ausbleibende Selbstnutzung der Wohnung auf-
grund eines beruflich bedingten Umzugs fur die
Dauer der beruflich bedingten Abwesenheit, aber
mit der Absicht des Steuerpflichtigen, die Selbst-
nutzung wieder aufzunehmen und zwar spatestens
mit der Vollendung des 67. Lebensjahres des Steu-
erpflichtigen. Wird wihrend der beruflich beding-
ten Abwesenheit mit einer anderen Person ein
Nutzungsrecht vereinbart, muss die Vereinbarung
von vornherein entsprechend befristet werden.
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Die Freistellung im Arbeitsverhdaltnis
und ihre Auswirkungen

Von Mira Gathmann, Fachanwdltin

Eine Freistellung des Arbeitnehmers' im noch laufenden

Arbeitsverhaltnis kommt insbesondere dann in Betracht,

wenn sich Arbeitnehmer und Arbeitgeber voneinander tren-

nen wollen und der Arbeitgeber auf eine weitere Beschafti-

gung des Arbeitnehmers keinen Wert mehr legt.

Mittlerweile ist es sogar allgemein iiblich, den gekiin-

Mira Gathmann

Fachanwaltin
fiir Arbeitsrecht,
Bremen

1 Hier und im Folgenden ist
sowohl der Arbeitnehmer als
auch die Arbeitnehmerin
gemeint.
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digten oder trennungswilligen Arbeitnehmer bis zum
Ende der Kundigungsfrist freizustellen.

Fur den Arbeitnehmer hat die Freistellung den Vor-
teil, dass er sich ohne den finanziellen Druck, den
eine Arbeitslosigkeit mit sich bringt, um einen neuen
Arbeitsplatz bemithen kann. Der Arbeitgeber hat im
Zweifel ein Interesse daran, dass der gekundigte
Arbeitnehmer bis zum Ende der Kiindigungsfrist zu
Hause bleibt, um den Betriebsfrieden zu sichern bzw.
wieder herzustellen.

Bei einer Freistellung miissen die Beteiligten neben
den Vorteilen aber auch die moglichen Auswirkungen
der Freistellung auf andere Bereiche im Auge behal-
ten. Insbesondere ist darauf zu achten, welche Aus-
wirkungen eine Freistellung auf die sozialversiche-
rungsrechtliche Situation des Arbeitnehmers haben
kann.

Arten der Freistellung

Zunichst muss zwischen den verschiedenen Vari-
anten der Freistellung differenziert werden. Eine Frei-
stellung kann zum einen einvernehmlich zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer erfolgen. Sie kann
aber auch einseitig durch den Arbeitgeber erfolgen.
Die einseitige Freistellung ist nur ausnahmsweise
zulidssig. Dies begriindet die Rechtsprechung damit,
dass der einzelne Arbeitnehmer nicht nur Anspruch
auf die Vergiitung, sondern auch auf die tatsichliche
Beschaftigung habe. Der freigestellte Arbeitnehmer
habe wihrend der Zeit der Freistellung nicht die
Moglichkeit, sich beruflich weiterzubilden und/oder
seine beruflichen Fihigkeiten zu erhalten bzw. weite-
re Qualifikationen zu erlangen. Voraussetzung fur
eine einseitige Freistellung muss daher sein, dass die
Beschiftigung entweder unméglich geworden ist
(z.B. werden dem Taxiunternehmen die einzigen zwei
Taxen geklaut) oder es dem Arbeitgeber unzumutbar
ist, den Arbeitnehmer weiter zu beschiftigen (z.B. hat
der Arbeitnehmer, der fir die Kassenfithrung zustin-
dig ist, einen hohen Geldbetrag aus der Kasse
geklaut).

Dariiber hinaus kann bei der Freistellung zwischen
der widerruflichen und der unwiderruflichen Freistel-
lung differenziert werden.

Bei der widerruflichen Freistellung behilt sich der
Arbeitgeber vor, die Freistellung einseitig wieder auf-
zuheben und damit die Arbeitspflicht des Arbeitneh-
mers wieder aufleben zu lassen.

Bei der unwiderruflichen Freistellung verzichtet
der Arbeitgeber dauerhaft auf die Arbeitsleistung des
Arbeitnehmers, so dass eine Arbeitspflicht des Arbeit-
nehmers in einem solchen Fall nur einvernehmlich
wieder begriindet werden kann.

Die einseitige Anordnung der Wiederaufnahme
der Titigkeit ist bei der unwiderruflichen Freistellung
nicht moglich. Arbeitnehmer, die nach einer Freistel-
lung im Kundigungsschutzprozess gewinnen, konn-
ten daher auf die Idee kommen, dass die urspriinglich
erklirte unwiderrufliche Freistellung auch bei Fort-
setzung des Arbeitsverhiltnisses weitergelte und so
den bezahlten >Urlaub< der nachsten Jahre sichere. Im
Zweifel wird man durch Auslegung der Freistellungs-
abrede zu dem Ergebnis kommen, dass sie nur bis
zum Ablauf der Kiindigungsfrist gilt und dass bei
Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses die Tatigkeit
auch tatsichlich wieder aufgenommen werden muss.

Ist der Widerruf der Freistellung wirksam verein-
bart worden, kann die Freistellung jederzeit widerru-
fen werden.

Auswirkungen auf
die Sozialversicherungspflicht

Die Vereinbarung einer Freistellung kann Auswir-
kungen auf den sozialversicherungsrechtlichen Status
des Arbeitnehmers haben. Die Verbindung zwischen
dem Arbeitsrecht und dem Sozialversicherungsrecht
ergibt sich daraus, dass die Aufnahme einer wei-
sungsgebundenen Titigkeit gegen Entgelt in der
gesetzlichen Sozialversicherung in der Regel versiche-
rungspflichtig ist.

Entscheidend fir den Eintritt der Versicherungs-
pflicht ist das Bestehen eines Beschiftigungsverhalt-
nisses. Ein Beschiftigungsverhiltnis im Sinne des
Sozialversicherungsrechts liegt dann vor, wenn eine
Tatigkeit nach Weisungen und eine Eingliederung in
die Arbeitsorganisation des Weisungsgebers vorlie-
gen. Der arbeitsrechtliche Beschaftigungsbegriff geht
viel weiter, da die tatsichliche Beschiftigung im Rah-
men eines bestehenden Arbeitsverhiltnisses auch ent-
fallen kann.

Liegt eine Freistellung vor, stellt sich die Frage, ob
diese Freistellung Auswirkungen auf das Beschafti-
gungsverhiltnis hat und damit auch auf die Sozial-
versicherungspflicht.

Die Rechtsprechung des Bundessozialgerichts
unterscheidet zwischen einem leistungsrechtlichen
und einem beitragsrechtlichen Beschiftigungsbegriff.
Wihrend das Leistungsrecht die Leistungsanspriiche
des Versicherten gegentuber dem jeweiligen Leistungs-
trager regelt, hat das Beitragsrecht die Versicherungs-
und Beitragspflicht des Versicherten in dem jeweili-
gen Versicherungszweig zum Gegenstand.



Der leistungsrechtliche Beschiftigungsbegriff wird
von der Rechtsprechung eher eng ausgelegt, um dem
Bediirfnis des Arbeitnehmers an der Sicherung seiner
wirtschaftlichen Existenzgrundlage gerecht zu wer-
den. In leistungsrechtlicher Hinsicht fuhrt die Frei-
stellung daher grundsitzlich zu einer Beendigung der
Beschiftigung. Die Folge hiervon ist, dass der Arbeit-
nehmer auch im fortbestehenden Arbeitsverhiltnis
einen Anspruch auf Arbeitslosengeld hat, wenn auch
die weiteren Anspruchsvoraussetzungen des Arbeits-
losengeldbezugs erfiillt sind (Anwartschaftszeit,
Antrag und Vermittlungsbereitschaft). Dieser
Anspruch besteht auch unabhingig davon, ob der
Arbeitnehmer bezahlt oder unbezahlt freigestellt
wird. Erhilt der Arbeitnehmer wihrend der Freistel-
lung weiterhin sein Arbeitsentgelt, so ruht der
Anspruch auf Arbeitslosengeld fiir die Dauer der Ent-
geltzahlung und setzt erst mit der Beendigung der
Entgeltzahlung ein.

Nach dem beitragsrechtlichen Beschiftigungsbe-
griff zieht die Freistellung nicht zwingend das Ende
der Beschiftigung nach sich. Voraussetzung, um ein
sozialversicherungspflichtiges Beschiftigungsverhalt-
nis bejahen zu konnen, ist, dass weiterhin eine per-
sonliche Abhingigkeit des Beschiftigten vorliegt. Die-
se zeigt sich in der Verfiigungsbefugnis des Arbeitge-
bers und der Dienstbereitschaft des Arbeitnehmers.

In der Rechtsprechung bestand daher Einigkeit
dariiber, dass zwar linger dauernde, aber voriiberge-
hende Unterbrechungen der Arbeitsleistung z.B. auf-
grund Inhaftierung oder Beurlaubung des Arbeitneh-
mers zu Studienzwecken keine Auswirkungen auf das
Beschiftigungsverhiltnis haben, solange das Entgelt
fortgezahlt wurde.

In derartigen Fillen gehen sowohl Arbeitnehmer
als auch Arbeitgeber davon aus, dass die tatsichliche
Arbeitsleistung nur vortibergehend unterbrochen sein
soll und dass die personliche Abhingigkeit des
Arbeitnehmers lediglich fiir einen tberschaubaren
Zeitraum zum Ruhen gebracht wird, nicht aber
endet. Die Fortsetzung der Beschiftigung zu einem
spateren Zeitpunkt ist von beiden beabsichtigt, der
Arbeitnehmer unterliegt daher weiterhin der Wei-
sungsbefugnis des Arbeitgebers.

Aufgrund der eben genannten Erwigungen haben
die Spitzenverbande der Krankenkassen, der Verband
der Rentenversicherungstriager und die Bundesagen-
tur fur Arbeit in ihrer Besprechung vom 06.07.2005
den Schluss gezogen, dass bei einer Freistellung das
beitragsrechtliche Beschiftigungsverhiltnis dann
ende, wenn die Freistellung einvernechmlich und
unwiderruflich unter Fortzahlung der Vergiitung ver-
einbart worden sei. In diesem Fall ende die personli-
che Abhingigkeit des Arbeitnehmers; eine Wiederauf-
nahme der Titigkeit sei von beiden Parteien nicht
gewollt und die Weisungsbefugnis des Arbeitgebers
sei unwiderruflich aufgehoben. Die Fortzahlung der
Vergiitung lasse zwar den Schluss zu, dass der Arbeit-

geber den Willen habe, das Arbeitsverhiltnis fortzu-
setzen, nicht aber auch das Beschiftigungsverhaltnis.

Diese Auffassung der Spitzenverbiande fiihrte
dazu, dass unwiderrufliche Freistellungen unter Fort-
zahlung der Beziige mit dem Wegfall des sozialversi-
cherungsrechtlichen Beschiftigungsverhaltnisses ver-
bunden waren. Dies hatte wiederum zur Folge, dass
Arbeitnehmer bis zum Ende der Freistellung nicht
mehr sozialversichert waren. Um diese Konsequenz
zu vermeiden, sind Freistellungen oftmals nur noch
widerruflich vereinbart worden — verbunden mit der
heimlichen Zusage, von dem Recht zum Widerruf
keinen Gebrauch zu machen.

Der Beschluss der Spitzenverbiande ist sowohl von
Arbeitgeberseite als auch von Arbeitnehmerseite
sowie auch dem Bundessozialgericht selbst massiv
kritisiert worden.

Mit Urteil vom 24.09.2008 ist das Bundessozialge-
richt der Auffassung der Spitzenverbande entgegenge-
treten und hat entschieden, dass auch im Falle einer
einvernehmlichen, unwiderruflichen Freistellung das
beitragsrechtliche Beschiftigungsverhiltnis aufrecht
erhalten bleibt und damit die Versicherungspflicht des
Arbeitnehmers fortbesteht.

Die Entscheidungsgriinde liegen bislang nicht vor.
Aus der Presseerkldrung ldsst sich jedoch entnehmen,
dass das Bundessozialgericht den sozialversicherungs-
rechtlichen Beschiftigungsbegriff neu definiert.
Danach setzt der Begriff der Beschiftigung zum einen
voraus, dass ein Rechtsverhiltnis (Arbeitsverhiltnis)
vorliegt, welches die Erbringung von Arbeit in per-
sonlicher Abhingigkeit zum Inhalt hat, und zum
anderen, dass dieses Rechtsverhiltnis auch tatsich-
lich vollzogen wird. Dies kann auch durch Zahlung
der Vergiitung geschehen.

Auch wenn das Bundessozialgericht in seiner Pres-
seerklarung versucht, die Entscheidung so darzustel-
len, als wenn sie sich nahtlos in die bisherige Recht-
sprechung einreihe, so stellt dieses Urteil doch eine
Abkehr von der bisherigen Rechtsprechung dar.

Um beitragsrechtlich von einem Beschaftigungs-
verhdltnis ausgehen zu konnen, gentigt es nunmehr,
dass ein Rechtsverhiltnis vorliegt, das die Erbringung
einer Arbeitsleistung zum Gegenstand hat, und dass
dieses Rechtsverhiltnis entweder durch Arbeitslei-
stung oder durch Entgeltzahlung vollzogen wird.

Im Ergebnis bedeutet dies, dass eine Freistellung
im laufenden Arbeitsverhiltnis keine Auswirkungen
mehr auf die Sozialversicherungspflicht hat.
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Arbeitszeit

Mitbestimmung bei der Festlegung der

Arbeitszeit

Von Maren Marquardt, Diplom-Juristin

Durch die Festlegung der Arbeitszeit greift der Arbeitgeber

in erheblicher Weise in die private Lebensfiihrung der Arbeit-

nehmerinnen und Arbeitnehmer ein. Er bestimmt mittelbar

dariiber, ob und wann sich ein Arbeitnehmer der Familie, aber

auch sozialen und gesellschaftlichen Aktivitaten widmen

kann. Das Mitbestimmungsrecht bei der Festlegung der
Arbeitszeit hat daher fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
unmittelbare Bedeutung. Reichweite und Grenzen dieses Mit-

bestimmungsrechtes sollen im Folgenden dargestellt werden.

Die Festlegung der Arbeitszeit in der Praxis

Maren Marquardt
Diplom-Juristin,
wissenschaftliche
Mitarbeiterin,

Bremen

1 Baumann-Czichon/Germer,
MVG-K, § 40, Rn.27.
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Die Festlegung von Beginn und Ende der taglichen
Arbeitszeit kann in unterschiedlicher Weise erfolgen.
Zum einen kann der tigliche Dienstbeginn und das
tdgliche Dienstende (= allgemeine Betriebszeit) festge-
legt werden. Dies wird insbesondere in Verwaltungen
oder verwaltungsihnlichen Dienststellen der Fall
sein. In den karitativen Einrichtungen der Pflege und
Betreuung wird regelmifiig eine Rund-um-die-Uhr-
Versorgung erforderlich sein. In einer solchen Ein-
richtung kann daher ein allgemeiner Dienstbeginn
und ein allgemeines Dienstende nicht angeordnet
werden. Es ist vielmehr erforderlich, die fiir 24 Stun-
den zu gewihrleistende Versorgung auf mehrere
Dienste (Schichten) zu verteilen. Die allgemeine Fest-
legung kann sich nur noch darauf beziehen, Beginn
und Ende von Schichten (Fruhschicht, Spatschicht
und Nachtdienst oder sog. Zwischenschichten) fest-
zulegen. Durch diese Festlegung sind allerdings weder
fur den Einzelnen noch fur die betreffende Gruppe
von Arbeitnehmern der Beginn und das Ende der tig-
lichen Arbeitszeit bestimmt. Erforderlich ist nun die
Zuweisung zu den einzelnen Schichten. Schlieflich
muss festgelegt werden, welche Arbeitnehmer an wel-
chen Tagen arbeiten bzw. dienstfrei haben. Diese
Festlegungen werden im Dienstplan getroffen.'

Die gesetzlichen Regelungen

So unterschiedlich die gesetzlichen Regelungen der
betrieblichen Interessenvertretung im kirchlichen
Bereich, in der Privatwirtschaft oder im 6ffentlichen
Dienst auch sind, so sehen sie doch hinsichtlich der
Arbeitszeit weitestgehend identische Regelungen vor:

Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG), § 87:

Der Betriebsrat hat, soweit eine gesetzliche oder
tarifliche Regelung nicht besteht, in folgenden Ange-
legenheiten mitzubestimmen: [...]

2. Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit einsch-
lieBlich der Pausen sowie Verteilung der Arbeits-
zeit auf die einzelnen Wochentage

Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG), § 75:

(3) Der Personalrat hat, soweit eine gesetzliche oder
tarifliche Regelung nicht besteht, gegebenenfalls
durch Abschluf§ von Dienstvereinbarungen mitzu-
bestimmen tiber

1. Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit und der
Pausen sowie die Verteilung der Arbeitszeit auf die
einzelnen Wochentage, |[...]

Niedersachsisches Personalvertretungsgesetz (Nds-

PersVG), § 66:

(1) Der Personalrat bestimmt insbesondere bei fol-
genden Mafinahmen mit:

1. a) Festlegung von Dauer, Beginn und Ende der tig-
lichen Arbeitszeit einschlielich der Pausen; ausge-
nommen bleibt die fir die Dienststelle nicht vor-
hersehbare, auf Grund besonderer Erfordernisse
kurzfristig und unregelmifig festzusetzende tagli-
che Arbeitszeit fiir bestimmte Gruppen von

Beschaftigten,

a) Regelungen iiber die gleitende Arbeitszeit oder die
langfristige ungleichmiflige Verteilung von
Arbeitszeit,

2. Festlegung der Grundsitze fiir die Aufstellung von
Dienstpldnen, fir die Anordnung von Bereit-
schaftsdienst und Rufbereitschaft sowie fir unvor-
hersehbare Arbeitszeitregelungen im Sinne der
Nummer [...]

Mitarbeitervertretungsgesetz der EKD (MVK-EKD),
§ 40 Buchst. d:
Die Mitarbeitervertretung hat in folgenden Faillen
ein Mitbestimmungsrecht:
[--]
d) Beginn und Ende der tiglichen Arbeitszeit und der
Pausen sowie Verteilung der Arbeitszeit auf die
einzelnen Wochentage.

Mitarbeitervertretungsgesetz der Konfoderation ev.

Kirchen in Niedersachsen (MVG-K), § 42
Die Mitarbeitervertretung hat mitzubestimmen

uber
[--]

4. Festlegung von Dauer, Beginn und Ende der tagli-
chen Arbeitszeit einschliefSlich der Pausen;

ausgenommen bleibt die fur die Dienststelle nicht
vorhersehbare, auf Grund besonderer Erfordernis-
se kurzfristig und unregelmifiig festzusetzende
tagliche Arbeitszeit fir bestimmte Gruppen von
Beschaftigten;

5. Festlegung der Grundsitze fiir die Aufstellung von
Dienstplinen, fur die Anordnung von Bereit-
schaftsdienst und Rufbereitschaft sowie fiir unvor-
hersehbare Arbeitszeitregelungen im Sinne der
Nummer 4; [...]



Mitarbeitervertretungsordnung (MAVO-Rahmen-
ordnung), § 36:

(1) Die Entscheidung bei folgenden Angelegenheiten
der Dienststelle bedarf der Zustimmung der Mit-
arbeitervertretung, soweit nicht eine kirchliche
Arbeitsvertragsordnung oder sonstige Rechtsnorm
Anwendung findet:

1. Anderung von Beginn und Ende der tiglichen
Arbeitszeit einschlieflich der Pausen sowie der
Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen
Wochentage, [...]

Alle Mitbestimmungstatbestdnde beziehen sich auf
die Festlegung der Lage der tdglichen Arbeitszeit, die
durch Beginn und Ende bestimmt wird. Unerheblich
ist es, dass in einigen Regelungen auch auf die Dauer
der tiglichen Arbeitszeit verwiesen wird. Denn die
Dauer wird stets durch Beginn und Ende markiert.?

Strukturelle Unterschiede bestehen zwischen den
gesetzlichen Regelungen insoweit, als z.B. im Nds-
PersVG (auch) die Aufstellung von Grundsitzen der
Dienstplanung dem Mitbestimmungsrecht unterwor-
fen ist.

Zum Begriff Arbeitszeit

Mit dem Begriff Arbeitszeit werden je nach Rege-
lungszusammenhang unterschiedliche Aspekte gere-
gelt. Wird in Arbeitsvertragen, kirchlichen Arbeits-
rechtsregelungen oder Tarifvertrigen die Arbeitszeit
geregelt, so wird damit in der Regel das Verhiltnis
von Arbeit und Lohn beschrieben: »Die regelmifSige
wochentliche Arbeitszeit betrdgt 38,5 Stunden.«
Damit wird die Arbeitsmenge beschrieben, die ein
Arbeitnehmer pro Zeiteinheit (hier: Woche) leisten
muss, um den vereinbarten Lohn zu erhalten. Dieser
Aspekt unterliegt nicht der Mitbestimmung der Mit-
arbeitervertretung. Denn die Festlegung des Aus-
tauschverhiltnisses, also des Verhiltnisses von Lohn
und Gehalt, ist den Vertragsparteien bzw. den Tarif-
partnern vorbehalten.

Aufler in den Regelungen zur betrieblichen Inter-
essenvertretung wird der Begriff Arbeitszeit in Arbeit-
nehmerschutzgesetzen verwendet, vorrangig im
Arbeitszeitgesetz, aber z.B. auch im Jugendarbeits-
schutzgesetz. Insoweit ist Vorsicht geboten. Es kann
ohne nihere Prifung nicht davon ausgegangen wer-
den, dass der Gesetzgeber den Begriff Arbeitszeit stets
im gleichen Sinne verwenden wollte.

Gemifd § 2 I ArbZG ist Arbeitszeit die Zeit vom
Beginn bis zum Ende der Arbeit ohne die Ruhepau-
sen. Dies ist nicht nur die Zeit, die von Arbeitslei-
stung ausgefiillt wird, sondern vielmehr diejenige, in
der der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber seine Arbeits-
kraft zur Verfigung stellt.’ Deshalb gelten Arbeit,
Arbeitsbereitschaft und Bereitschaftsdienst als Arbeit
im Sinne des ArbZG. Nicht als Arbeitszeit gelten hin-
gegen Zeiten, in denen Arbeitnehmer (lediglich) Ruf-
bereitschaft leisten, sich also erreichbar halten (Funk-

Arbeitszeit

telefon), um im Bedarfsfall (z.B. bei Storungen im
Betriebsablauf) die Arbeit aufzunehmen. Rufbereit-
schaft darf nur angeordnet werden, wenn erfahrungs-
gemdf$ in der Regel keine Arbeit anfillt. Fraglich ist,
ob sich dieser Arbeitszeitbegriff auf das Mitbestim-
mungsrecht Gibertragen lasst.

Abzustellen ist insoweit auf den Schutzzweck. Die
vorrangige Zielsetzung der Arbeitszeitdefinition des
§ 2 1 ArbZG ist es, die Arbeitnehmer vor zeitlicher
Uberbeanspruchung ihrer Arbeitskraft und Gesund-
heit zu schiitzen.* Im Rahmen des Mitbestimmungs-
rechts kann grundsitzlich nichts anderes gelten. Es
soll sowohl die Interessen der Mitarbeiter an der Lage
ihrer Arbeitszeit und damit auch ihrer Freizeit fir die
Gestaltung ihres privaten Bereichs zur Geltung brin-
gen als auch den kollektiven Schutzauftrag der Mit-
arbeitervertretung sichern, die Einhaltung der arbeits-
zeitrechtlichen Vorschriften fiir die Mitarbeiter zu
gewahrleisten.’

Folglich geht es bei beiden arbeitszeitlichen Begrif-
fen primdr um den Schutz der Arbeitnehmer vor
Uberbelastung, so dass der Arbeitszeitbegriff des Arb-
7G im Wesentlichen auf das Mitbestimmungsrechts
ibertragen werden kann. Dem Mitbestimmungsrecht
der Mitarbeitervertretung unterliegt aber auch die
Festlegung von Rufbereitschaft, obwohl diese Zeiten
nicht als Arbeitszeit i.S. des ArbZG gewertet werden.
Der Gesetzgeber hat (in Umsetzung der europarecht-
lichen Vorgaben) eine Regulierung der Rufbereit-
schaft nicht fiir erforderlich gehalten, da die Ablei-
stung von Rufbereitschaft in der Regel nicht mit
wesentlichen (gesundheitlichen) Belastungen verbun-
den ist. Mitbestimmungsrechtlich hingegen ist zu
beriicksichtigen, dass die Anordnung von Rufbereit-
schaft immer noch eine wesentliche Einschrankung in
der privaten Lebensfithrung zur Folge hat. Man mag
es noch als geringfiigige Einschrinkung ansehen, dass
ein Rufbereitschaft leistender Mitarbeiter keinen
Alkohol trinken darf. Da er aber verpflichtet ist, im
Bedarfsfall seine Arbeit in kurzer Frist aufzunehmen,
darf er sich nicht weit vom Arbeitsplatz entfernen —
ein Kurzurlaub in den Bergen oder an der See schei-
det aus. Im Hinblick auf die sozialen und familidren
Aktivititen eines Arbeitsnehmers stellt die Anord-
nung von Rufbereitschaft eine so schwer wiegende
Beeintrachtigung dar, dass auch diese Zeiten als
Arbeitszeit im Sinne des Mitbestimmungsrechts anzu-
sehen sind.® Arbeitszeit ist die Zeit, wihrend der der
Beschiftigte nach Inhalt und Intensitdt der Beanspru-
chung vorgeschrieben (= fremdbestimmten) Dienst
leistet.” Im Ergebnis ist der mitbestimmungsrechtliche
Arbeitszeitbegriff weiter als derjenige des ArbZG.

Voraussetzung des Mitbestimmungsrechts
Der betrieblichen Interessenvertretung steht ein
Mitbestimmungsrecht in sozialen und organisatori-
schen Fragen immer nur dann zu, wenn die Regelung
("Mafinahme des Arbeitgebers<) einen kollektiven

2 Einhellige Auffassung, vgl.
nur Altvater/Bacher/Horter/
Peiseler/Sabottig/Schneider/
Vohs, BPersVG, § 75, Rn.39;
Daubler/Kittner/Klebe,
BetrVG, § 87, Rn.71.

3 Déaubler/Kittner/Klebe,
BetrVG, § 87, Rn.68.

4 Anzinger/Koberski, ArbZG,

§ 2, Rn.2.

5 Bleistein/Thiel, MAVO, § 36,
Rn.18.

6 Daubler; Kittner, Klebe,
BetrVG, § 87 Rn. 83; Frey,
Coutelle, Beyer, MAVO § 36;
Rn. 4.

7 OVG Miinster
v.16.12.1992 Peronalrat 1993,
520 Ls.
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Arbeitszeit

Bezug aufweist. Wihrend nach fritherer Auffassung
ein solcher kollektiver Bezug voraussetzte, dass von
der Arbeitszeitregelung wenigstens eine Gruppe von
Arbeitnehmern betroffen ist, gentigt es heute nach der
Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts, dass das
Regelungsbediirfnis durch betriebliche Umstdnde und
nicht auf den einzelnen Fall (= Arbeitnehmer) bezo-
gen entstanden ist.* Kein kollektiver Bezug und damit
kein Mitbestimmungsrecht liegen vor, wenn ein
Arbeitnehmer aus privaten Grinden um Verlegung
der Arbeitszeit bittet. Betrieblich veranlasst und des-
halb mitbestimmungspflichtig ist hingegen die Bitte
an den Lohnbuchhalter, zwei Stunden lianger zu blei-
ben, um die erforderliche Meldung an die Kirchliche
Zusatzversorgungskasse zu erstellen.

Mitbestimmung und unternehmerische
Freiheit

In der betrieblichen Auseinandersetzung bestreiten
Arbeitgeber der Mitarbeitervertretung immer wieder
das Mitbestimmungsrecht, weil damit die unterneh-
merische Freiheit und das gegentiber den Arbeitneh-
mern bestehende Direktionsrecht beeintrachtigt wer-
de. Dabei wird verkannt, dass die Mitbestimmung in
sozialen und organisatorischen Angelegenheiten gera-
de dem Ziel dient, die Unternehmerrechte zu regulie-
ren und sie auf soziale Vertraglichkeit hin zu tber-
priifen. Nur dort, wo der Arbeitgeber gegeniiber
Arbeitnehmern ein Direktionsrecht austben kann,
kommt ein Mitbestimmungsrecht in Betracht. Ist der
Arbeitgeber hingegen durch gesetzliche, tarifvertrag-
liche oder vertragliche Regelungen zu einem
bestimmten Verhalten gezwungen, bedarf es keines
kontrollierenden Mitbestimmungsrechtes. Das Bun-
desarbeitsgericht hat daruber hinaus bestitigt, dass
die Mitbestimmungsrechte nicht unter dem allgemei-
nen Vorbehalt stehen, dass durch sie nicht in die
unternehmerische Freiheit eingegriffen werden diirfe.’

Mitbestimmungsrecht bei Dienstplédnen

Die Organisation sozialer Dienste (z.B. Pflege,
Betreuung, Erziehung) ist heute ohne die Aufstellung
von Dienstpldnen nicht vorstellbar. Dienstplane miis-
sen dariiber hinaus zur Dokumentation der Einhal-
tung des ArbZG und der Sicherung einer ausreichen-
den Versorgung und Aufsicht als Dokumente aufbe-
wahrt werden. Fiir die betriebliche Praxis ist deshalb
die entscheidende Frage, ob die Aufstellung des
Dienstplanes, also die Zuordnung von Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern zu den einzelnen Schichten,
dem Mitbestimmungsrecht unterliegt. Fur den
Bereich des BetrVG hat das Bundesarbeitsgericht die-
se Frage schon 1989 positiv beantwortet. Nicht nur
die Frage, ob in Schichten gearbeitet wird und wann
diese jeweils beginnen und enden, unterliegt dem Mit-
bestimmungsrecht, sondern auch der konkrete
Schicht- bzw. Dienstplan selbst."

Damit unterliegt der Mitbestimmung die Frage, in
wie viele Schichten die Belegschaft aufzuteilen ist und

welche Arbeitnehmer den Schichten personlich zuzu-
ordnen sind."

Nach der engeren Rechtsprechung des BVerwG ist
das Mitbestimmungsrecht an Dienstpldnen kein all-
gemeines und umfassendes, sondern bezieht sich nur
auf jene Einzelelemente, die unmittelbar Beginn und
Ende der tiglichen Arbeitszeit und deren wochen-
mafSige Verteilung regeln.'

Der Kirchengerichtshof der EKD (KGH-EKD) hat
sich unter ausdriicklicher Bezugnahme auf die Recht-
sprechung des BAG dessen weiterer Auslegung ange-
schlossen.” Danach ist die Aufstellung von Dienst-
planen mitbestimmungspflichtig.

Dienststellenleitung und MAYV sind, was den Inhalt
ihrer Einigung angeht, frei, ob sie nur bestimmte
Grundregeln festlegen, die den Schichtplan betreffen,
oder ob alle Einzelheiten zwischen ihnen vereinbart
werden. Vereinbaren sie nur bestimmte Grundsitze
und Kriterien, konnen die einzelnen Dienstpline
danach auch dem Arbeitgeber tberlassen werden."
Das Mitbestimmungsrecht beschrinkt sich in seiner
Reichweite nicht auf die Festlegung von Grundsatzen,
sondern erfasst auch die nihere Ausgestaltung des
jeweiligen Schichtsystems im Detail."

So auch vom Grundsatz her die Gemeinschaftliche
Schlichtungsstelle der evangelischen Kirche im Rhein-
land und des Diakonischen Werkes der EKiR.'

Ausiibung des Mitbestimmungsrechts

Wie das Mitbestimmungsrecht bei der Festlegung
der Arbeitszeit ausgeiibt wird (werden kann), hingt
wesentlich von der Organisation des Betriebes ab.
Denkbar wire, dass ohne Orientierung an generellen
Regelungen jeweils fiir einen Uberschaubaren Zeit-
raum von z.B. einem Monat die anfallende Arbeit
unter den Beschiftigten aufgeteilt wird. So wird hau-
fig in ambulanten Pflegediensten gearbeitet. In einem
solchen Fall kann das Mitbestimmungsrecht nur so
ausgeiibt werden, dass der Arbeitgeber den jeweiligen
Dienstplan der Mitarbeitervertretung rechtzeitig mit
der Bitte um Zustimmung vorlegt.

In Betrieben mit groflerer RegelmifSigkeit im
Betriebsablauf konnen viele Fragen der Dienstplange-
staltung >vor die Klammer< gezogen werden. Die
Betriebspartner konnen sich auf die Zahl, die Dauer
und die Lage der einzelnen Schichten (-Legende<) ver-
stindigen. Sie konnen dartiber hinaus Kriterien fiir
die personelle Zuordnung zu den Schichten festlegen.
Frither durchaus praktizierte Modelle eines festen
Dienstplanrhythmus (-Friith-, Spat-, Nachtdienst, eine
Woche frei<) sind heute aufgrund der dufSerst knap-
pen personellen Ressourcen kaum noch realisierbar.
Gleichwohl koénnen Grundsitze fiir die Dienstpla-
nung festgelegt werden. So kann die Zahl der Dien-
ste, die maximal in Folge zu leisten sind, festgelegt
werden. Es kann geregelt werden, wie oft ein Mitar-
beiter an einem Wochenende pro Jahr arbeiten darf
usw. Solche Regeln werden typischerweise in Dienst-
vereinbarungen festgehalten.



Verbrauch des Mitbestimmungsrechts?

Wenn und soweit die Betriebspartner Regeln fiir
die Dienstplanung aufstellen, haben sie sich absch-
lieSend verstandigt. Beide Seiten sind an diese Regeln
gebunden. Der Arbeitgeber darf ohne Zustimmung
der Mitarbeitervertretung keine abweichende Rege-
lung anordnen. Die Mitarbeitervertretung wiederum
kann im Rahmen ihrer Beteiligung keine andere
Regelung erzwingen. Insoweit ist ihr Mitbestim-
mungsrecht verbraucht."”

Dartber hinaus kann die Mitarbeitervertretung
nicht verlangen, bei der Anwendung einer bereits
unter ihrer Beteiligung zustande gekommenen Rege-
lung nochmals beteiligt zu werden. Wenn also ein
Rahmendienstplan unter Beteiligung der Mitarbeiter-
vertretung aufgestellt wurde und der Arbeitgeber im
Rahmen der Dienstplanung ausschliefSlich nach Maf3-
gabe des Rahmendienstplans verfihrt, so darf er den
Dienstplan ohne (erneute) Beteiligung der Mitarbei-
tervertretung anordnen. Eine solche Dienstplanung
erfolgt nicht etwa mitbestimmungsfrei, vielmehr liegt
die Zustimmung der Mitarbeitervertretung bereits
vor. Eine doppelte Beteiligung ist nicht vorgesehen
und kann von der Mitarbeitervertretung nicht ver-
langt werden. Der Vollzug einer mitbestimmten Rege-
lung ist mitbestimmungsfrei."

Kritisch ist es, wenn die Betriebspartner zwar
Grundsitze fur die Dienstplanung aufgestellt haben,
diese dem Arbeitgeber jedoch noch einen erheblichen
Gestaltungsspielraum lassen. Einerseits muss es den
Betriebspartnern moglich sein, sich auf Grundsitze
zu verstindigen und die ndhere Ausgestaltung einer
Mafinahme unter Beachtung dieser Grundsitze einer
Seite (= dem Arbeitgeber) zu iiberlassen. Andererseits
darf der dem Arbeitgeber tiberlassene Spielraum nicht
so grofs sein, dass die Mitarbeitervertretung damit
faktisch auf die Ausiibung des Mitbestimmungsrechts
verzichtet. Ein solcher Verzicht ist unzulidssig und
auch unwirksam. Die Abgrenzung kann nur im Ein-
zelfall erfolgen. Ein unzulédssiger Verzicht auf die Aus-
ibung des Mitbestimmungsrechts ist aber sicherlich
dann anzunehmen, wenn dem Arbeitgeber ein so
grofler Spielraum verbleibt, dass eine den Vorschrif-
ten des ArbZG widersprechende Gestaltung moglich
ist. Auch nicht hinzunehmen wire es, wenn der
Arbeitgeber trotz Beachtung der mit der Mitarbeiter-
vertretung aufgestellten Grundsitze Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter deutlich unterschiedlich behandeln
konnte. Bleiben dem Arbeitgeber im Rahmen der auf-
gestellten Grundsitze solche Gestaltungsmoglichkei-
ten, so kann in der gemeinsamen Aufstellung von
Dienstplangrundsitzen kein Verbrauch des Mitbe-
stimmungsrechts gesehen werden. Die Mitarbeiter-
vertretung ist deshalb trotz der Grundsatze auch bei
Aufstellung des einzelnen Dienstplans zu beteiligen.

Fiir die Praxis ist deshalb dringend zu empfeblen,
dass die Betriebspartner in der Dienstvereinbarung
regeln, ob damit das Mitbestimmungsrecht der Mit-
arbeitervertretung verbraucht sein soll.

Arbeitszeit

Wenn bestimmte Grundsdtze und Kriterien zwi-
schen den Betriebsparteien vereinbart werden, denen
der Schichtplan entsprechen muss, kann zwar der
Arbeitgeber den Schichtplan alleine aufstellen, dass
jedoch dieser Dienstplan auch den von den Betriebs-
parteien gemeinsam aufgestellten Grundsitzen ent-
spricht, hat die Mitarbeitervertretung zu tiberwa-
chen.” Die Dienstpldne sind ihr deshalb zur Verfu-
gung zu stellen.

Einzelfragen

Die Mitarbeitervertretung hat bei der Einfithrung
und Festlegung der Modalititen der Rufbereitschaft
mitzubestimmen. Die Rufbereitschaft ist zwar Zeit, in
der der Arbeitnehmer (lediglich) verpflichtet ist, sich
an einem selbst bestimmten Ort aufzuhalten, den er
dem Arbeitgeber bekannt geben muss, also keine
Arbeitszeit. Das Mitbestimmungsrecht soll jedoch
sicherstellen, dass die private Lebensgestaltung des
Arbeitnehmers nicht allein dem Weisungsrecht des
Arbeitgebers tiberlassen bleibt. Dies rechtfertigt eine
Gleichstellung der Rufbereitschaft.?

Gleiches gilt insbesondere fiir den Bereitschafts-
dienst?, der dariiber hinaus als Arbeitszeit im Sinne
des ArbZG gilt.

Ein Mitbestimmungsrecht besteht auch hinsicht-
lich der Einfithrung und der Modalititen von Gleit-
zeit. Die Modalitdten kénnen nur mit Zustimmung
der Mitarbeitervertetung geregelt werden, also z.B.
die Festlegung der Kernarbeitszeit und der Gleitzeit-
spanne.”

Zustimmungspflichtig ist auch die Festlegung der
Arbeitszeit von Teilzeitbeschiftigten. Das Zustim-
mungsrecht umfasst hier die Lage der vorgegebenen
wochentlichen Arbeitszeit. Ebenfalls erfasst sind die
Festlegung der Mindestdauer der tiglichen Arbeits-
zeit, die Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen
Wochentage, die Bestimmung arbeitsfreier Tage, die
Entscheidung, ob die Teilzeitarbeit in Schichtarbeit
geleistet werden kann, und die Festlegung, ob Teil-
zeitbeschiftigte zu festen Zeiten oder nach Bedarf
arbeiten.”

Zur Festlegung der Arbeitszeit gehort auch die
Festlegung der Pausen. Die Pausen konnen fiir eine
bestimmte Uhrzeit angeordnet werden. Es kann den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern allerdings auch
ein Zeitrahmen vorgegeben werden, in dem sie eine
Pause zu nehmen haben. FEine Pause wird dann
gewdhrt, wenn der Arbeitnehmer fiir einen im Voraus
bestimmten bzw. im Einzelfall bestimmbaren Zeit-
raum unwiderruflich von jeglicher Arbeitsleistung,
auch in Form der Arbeitsbereitschaft, freigestellt
wird. Wird von einem Arbeitnehmer verlangt,
wiahrend der Pause im Bedarfsfall einem Bewohner zu
helfen, so liegt keine Pausengewihrung vor. Vom
Mitarbeiter kann allerdings verlangt werden, dass er
sich an einem bestimmten Ort aufhilt*, z.B. um
Arbeitnehmer wihrend der Nachtzeit zu schiitzen.

17 KGH-EKD, Beschluss vom
7.11.2007, Az 11 0124/N49-
07.

18 KGH-EKD, Beschluss vom
5.8.2004, Az. I-0124/HHH
38/03.

19 BAG Urteil vom 28.10.1986,
Az 1 ABR 11/85.

20 Daubler/Kittner/Klebe,
BetrVG, Rn.83.

21 Frey/Coutelle/Beyer, MAVO,
Rn.4.

22 Bleistein/Thiel,
MAVO,§36,Rn.24;
Fabricius/Kraft/Thiele/Wie-
se/Kreutz, BetrVG, Band 11,§
87, Rn.229.

23Bleistein/Thiel, MAVO, § 36,
Rn.28.

24Baumann-Czichon/Germer,
MVG-K, § 40, Rn.32.



25 Fitting/Engels/Schmidt/Tre-
binger/Linsenmaier, BetrVG,
§ 87, Rn.142.

26 Baumann-Czichon/Germer,
MVG-K, § 40, Rn.34.

27 s.0., § 40, Rn.34.

28 Fricke/Frohner/Ohnesorg/
Otte/Pieper/Reiche/Som-
mer/Fisahn, NdsPersVG, §66,
Rn.T.

29 Fricke/Frohner/Ohnesorg/
Otte/Pieper/Reiche/Som-
mer/Fisahn, NdsPersVG, § 66,
Rn.20.

30 Zum NdsPersVG: Fricke/ Froh-
ner/Ohnesorg/Otte/Pieper/R
eiche/Sommer/Fisahn, Nds-
PersVG, § 66, Rn.19.
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BuchTipp

Arbeitszeit

Die Anordnung von Uberstunden unterliegt ebenfalls
dem Mitbestimmungsrecht. Es bezieht sich auf die
Frage, ob und in welchem Umfang Uberstunden zu
leisten sind und welche Arbeitnehmer diese Uber-
stunden leisten sollen.?

Nicht mitbestimmungspflichtig sind solche Uber-
stunden, die aufgrund nicht vorhersehbarer besonde-
rer Ereignisse kurzfristig und unregelmafSig anfallen.
Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn Uberstun-
den dadurch entstehen, dass Mitarbeiter zur Erledi-
gung von Aufgaben ihre Arbeitszeit verlingern miis-
sen, z.B. wenn eine Operation im Krankenhaus lan-
ger als erwartet dauert oder Mitarbeiter aus der nach-
folgenden Schicht nicht rechtzeitig eintreffen. Mitbe-
stimmungspflichtig sind diese kurzfristig anfallenden
Uberstunden aber dann, wenn sie im Rahmen dienst-
planmafiger Beriicksichtigung entstehen.*

Nicht der Mitbestimmung unterliegt die Festle-
gung der taglichen Arbeitszeit von Mitarbeitern, die
auf Abruf arbeiten (KAPOVAZ). In diesen Fillen
wird die Dienststelle allerdings die Vorschrift des § 4
II BeschFG zu beachten haben, nach der ein Arbeit-
nehmer, der seine Arbeitsleistung entsprechend dem
Arbeitsanfall zu erbringen hat, nur dann zur Arbeits-
leistung verpflichtet ist, wenn der Arbeitgeber ihm die
Lage seiner Arbeitszeit jeweils mindestens vier Tage
im Voraus mitgeteilt hat.”’

Erweitertes Mitbestimmungsrecht in
Niedersachsen

Sowohl das niedersichsische Personalvertretungs-
gesetz (NdsPersVG) als auch das Mitarbeitervertre-
tungsgesetz der Konfoderation ev. Kirchen in Nieder-

Nk. 846 m Arbeitsrecht
Peter Wedde (Hrsg.)

m Kompaktkommentar zum Individualarbeits-
recht mit kollektiven Beziigen.

Praxisnah und leicht versténdlich prasentiert
der Herausgeber auf 1.400 Seiten vielfaltige
Erlauterungen zum Individualarbeitsrecht,
wobei in der Regel die Position der Arbeit-
nehmer in den Mittelpunkt gertickt wird.
Zuséatzliche Hinweise, Checklisten und Uber-
sichten ergdnzen die zahlreichen Kommentie-
rungen der kompetenten Autoren.

1397 Seiten, gebunden.
Bund-Verlag.
Subskriptionspreis bis
31.01.2009: EUR 79,90
Danach: EUR 89,90

sachsen (MVG-K) sehen neben dem Mitbestim-
mungsrecht bei der Festlegung von Beginn und Ende
der tiglichen Arbeitszeit ein Mitbestimmungsrecht
bei der Aufstellung von Grundsitzen fiir die Dienst-
plangestaltung vor. Wenngleich in der Praxis das Mit-
bestimmungsrecht bei der Festlegung von Beginn und
Ende der tdglichen Arbeitszeit haufig durch die Auf-
stellung von Grundsidtzen im Rahmen einer Dienst-
vereinbarung aufgestellt und das Mitbestimmungs-
recht damit >vorgezogen« wurde, unterlag die Aufstel-
lung solcher Grundsitze nicht dem Mitbestimmungs-
recht von Personalrat und Mitarbeitervertretung.
Dies war sowohl fiir den staatlichen als auch den
kirchlichen Gesetzgeber Anlass, das Mitbestim-
mungsrecht zu erweitern.”® Hinsichtlich des Nds-
PersVG ist dies der Gesetzesbegriindung zu entneh-
men. Aus den Protokollen iiber den Beratungsprozess
zum MVG-K ist bekannt, dass der kirchliche Gesetz-
geber die vom staatlichen Gesetzgeber gewollte
Erweiterung des Mitbestimmungsrechts nachvollzo-
gen hat. Das Mitbestimmungsrecht beinhaltet eine
Erweiterung in zweifacher Hinsicht. Zum einen ist
damit nicht nur die Aufstellung von Dienstplinen
selbst mitbestimmungspflichtig, sondern es bedarf
bereits im Vorfeld der Mitbestimmung des Personal-
rats bei der Festlegung von Grundsitzen fur diese
Mafnahmen.”

Der gelegentlich vertretenen Auffassung, das Mit-
bestimmungsrecht bei der Aufstellung von Grundsit-
zen verdrange das Mitbestimmungsrecht bei der Auf-
stellung von Dienstplidnen, ist entgegenzutreten: Das
Mitbestimmungsrecht bei der Aufstellung von
Dienstplangrundsitzen ist im Verhdltnis zur Mitbe-
stimmung bei der Festlegung der Arbeitszeit keine
spezialgesetzliche Regelung mit der Folge, dass fiir
diese Tatbestidnde die allgemeine Regelung in § 40 Nr.
4 durch die Nr. 5 verdrangt wirde.*

Dies folgt auch aus der Systematik der Norm.
Zum einen als argumentum a maiori ad minus, denn
wenn bereits die Grundsitze der Dienstplanung mit-
bestimmungspflichtig sind, wire es widersinnig, die
inhaltliche Ausgestaltung der Dienstpldne nicht der
Mitbestimmung zu unterzichen.

Des Weiteren widerspricht eine Auslegung des §
40 Nr.5 MVG-K als Einschrinkung bzw. Ausnahme
des § 40 Nr.4 MVG-K dem Aufbau der Norm im
Ganzen.

Die Aufzdihlung der mitbestimmungspflichtigen
Tatbestinde erfolgt nummeriert.

Wenn eine Ausnahme geregelt wird, erfolgt dies
nicht unter einer gesonderten Nummer, sondern
innerhalb der betreffenden Nummer, wie beispiels-
weise in § 40 Nr.4 MVG-K mit dem Zusatz >ausge-
nommen...<.

Und so ist es folgerichtig, dass die Schiedsstelle der
Konfoderation ev. Kirchen in Niedersachsen in stin-
diger Rechtsprechung der Mitarbeitervertretung
(auch) bei der Aufstellung der einzelnen Dienstplane
ein Mitbestimmungsrecht zubilligt.



Dienstvereinbarungen
I 20

Dienstvereinbarungen sind in § 36 Abs. 1 MVG-EKD sowie §
38 Abs. 1 MAVO geregelt. Darin realisieren Dienstgeber und
Mitarbeitervertretung ihren gesetzlichen >Grundauftrage, zum
Wohle der Arbeitnehmer/innen und der Dienststelle vertrauens-
voll zusammenzuarbeiten (§ 33 Abs. 1 MVG-EKD). Zugleich
kann die Mitarbeitervertretung ihre erzwingbaren Mitbestim-
mungsrechte dadurch umsetzen.

Die Dienstvereinbarung ist zunachst nichts anderes als ein
Vertrag zwischen Dienststelle und Mitarbeitervertretung,
Gesamtmitarbeitervertretung (§ 6 MVG-EKD) oder Gemeinsa-
me Mitarbeitervertretung (§ 1b MAVO) und entfaltet in beab-
sichtigter Parallele zum Tarifvertrag rechtsnormative Wirkung,
da sie nach § 36 Abs. 3 MVG-EKD bzw. § 38 Abs. 3a Satz 1
Satz 1 MAVO unmittelbar und zwingend auf alle Beschiftigten
anzuwenden ist.

Abschluss von Dienstvereinbarungen

Nach § 36 Abs. 2 MVG-EKD bzw. § 38 Abs. 4 Satz 1 MAVO
werden Dienstvereinbarungen von beiden Seiten gemeinsam
beschlossen und unterzeichnet. Dies kann folglich nur inner-
halb einer ordnungsgemif$ einberufenen MAV-Sitzung mit der
erforderlichen Mehrheitsentscheidung geschehen. Ohne for-
mell einwandfreie Willensbildung und Beschlussfassung in der
Mitarbeitervertretungssitzung kommt keine rechtsgiiltige
Dienstvereinbarung zustande.

Ach tung: Die Unterzeichnung einer Dienstvereinbarung
durch die/den MAV-Vorsitzende/n oder dessen Stellvertreter
ohne eine vorherige und in diesem Sinne fehlerfreie Beschlus-
sfassung durch die Mitarbeitervertretung ist nicht rechtsgultig.
Gleiches gilt, wenn ein mit selbststindigen Entscheidungs-
kompetenzen beauftragter Ausschuss der Mitarbeitervertre-
tung den Abschluss einer Dienstvereinbarung beschliefsen soll-
te (§ 23 Abs. 1 Satz 1 MVG-EKD, § 14 Abs. 10 Satz 2
MAVO). Zum Eintritt der Rechtsverbindlichkeit einer Dienst-
vereinbarung verlangen § 36 Abs. 2 MVG-EKD bzw. § 38
Abs. 4 Satz 1 MAVO, dass diese schriftlich niederzulegen und
vom Dienstgeber sowie vom MAV-Vorsitzenden bzw. dessen
Stellvertreter zu unterzeichnen ist. Beruht die Dienstvereinba-
rung auf einem Spruch der Schlichtungsstelle, so gentigt die
schriftliche Niederlegung des Einigungsstellenergebnisses und
dessen Unterzeichnung durch den Vorsitzenden der Schlich-
tungsstelle. Gemif § 36 Abs. 2 MVG-EKD und § 38 Abs. 4
MAVO ist der Arbeitgeber verpflichtet, die abgeschlossenen
Betriebsvereinbarungen an geeigneter Stelle im Betrieb auszu-
legen bzw. auszuhidngen. Die jederzeitige Einsichtsmoglichkeit
in der Personalabteilung oder bei der MAV diirfte unzurei-
chend sein. Verstoft der Arbeitgeber gegen diese Publizitits-
pflicht, berithrt dies die Wirksamkeit der abgeschlossenen
Dienstvereinbarung nicht. Allerdings setzt sich der Arbeitge-
ber eventuellen Schadensersatzpflichten von Beschiftigten aus,
die infolge der Unkenntnis von Dienstvereinbarungsregelun-
gen Nachteile erleiden.

Fachbegriffe erklart
Grundlegende Begriffe verstandlich erklart

Info:

In einem nach Bedarf erscheinenden MAV-Info konnten ein-
mal jihrlich die geltenden Dienstvereinbarungen als Kurzer-
lauterung regelmafSig bekanntgegeben werden, damit bei der
Belegschaft diese Rechte und Pflichten nicht in Vergessenheit
geraten. Auch bei den MAV-Mitgliedern nicht, weil die Dienst-
vereinbarungen nicht nur fiir die aktuelle Amtszeit gelten!

Regelungskompetenz der Dienstvereinbarungsparteien

Eine Dienstvereinbarung kann nur tber Angelegenheiten
abgeschlossen werden, die in die gesetzliche Zustdndigkeit der
Mitarbeitervertretung fallen. Im Bereich der >sozialen Angele-
genheiten< hat die MAV zum Beispiel eine umfassende Rege-
lungskompetenz, so dass die Arbeitsbedingungen in einem denk-
bar weiten Sinne durch Dienstvereinbarungen gestaltbar sind.
Gegenstand einer Dienstvereinbarung konnen nicht nur Angele-
genheiten sein, in denen die Mitarbeitervertretung gemafs § 40
MVG-EKD bzw. § 29 MAVO ein erzwingbares Mitbestim-
mungsrecht besitzt, denn dazu begriinden § 36 MVG-EKD bzw.
§ 32 i.V.m. § 37 MAVO eine umfassende funktionelle Zustin-
digkeit der Mitarbeitervertretung zur Gestaltung sozialer Ange-
legenheiten, die allerdings nur im freiwilligen Zusammenwirken
mit dem Arbeitgeber realisiert werden konnen.

Die Mitarbeitervertretung kann mit dem Arbeitgeber tiber
alle Regelungsgegenstinde Dienstvereinbarungen abschliefSen,
durch die unmittelbar der Inhalt, der Abschluss oder die Been-
digung von Arbeitsverhiltnissen umfassend gestaltet oder
dienstliche sowie dienstrechtliche Fragen geregelt werden. Not-
falls gegen den Willen des Arbeitgebers im verbindlichen
Schlichtungsstellenverfahren gemafs § 61 MVG-EKD bzw. § 40
Abs 5, 6 MAVO kann die MAV sie allerdings nur dort erzwin-
gen, wo sie initiativ wirkende Mitbestimmungsrechte hat und
wo im Falle der Nichteinigung tiber den Abschluss einer Dienst-
vereinbarung vorgeschrieben ist, dass die fehlende Einigung zwi-
schen Dienstgeber und Mitarbeitervertretung durch Spruch der
Schlichtungsstelle zu ersetzen ist.

Tarifvorrang gegeniiber den dienstlichen Regelungen

Diese zunichst weitgespannte dienstliche Regelungskompe-
tenz wird durch den Grundsatz des >Tarifvorranges< einge-
schriankt, der in den §§ 36 Abs. 1 Satz 2 MVG-EKD und 38 Abs.
2 Satz 1 MAVO geregelt ist. Danach konnen Arbeitsentgelte und
sonstige Arbeitsbedingungen, die durch Tarifvertrag geregelt
sind oder uiblicherweise geregelt werden, nicht Gegenstand einer
Dienstvereinbarung sein. Eine Ausnahme bildet das sogenannte
>Gunstigkeitsprinzips, das fiir das Verstindnis des Arbeitsrechts
als >Arbeitnehmerschutzrecht« tragende Bedeutung hat. Es hebt
die rechtsbindende Wirkung der Tarifvertrige dann auf, wenn
einzelvertragliche Arbeitsregelungen und Dienstvereinbarungen
fur den Beschaftigten guinstiger ausfallen als im Tarifvertrag
geregelt. Das bedeutet, dass Vergiitungssenkungen unterhalb
der Tarifregelungen unzulissig sind, nach oben hin aber keine
Grenzen bestehen. Der umfassend wirkende Tarifvorrang setzt
freilich voraus, dass es uberhaupt einen Tarif gibt. Das
Abschlussverbot fiir Dienstvereinbarungen im Regelungsbereich
eines bestehenden oder tblicherweise geltenden Tarifvertrages
gilt gemafs § 36 Abs. 1 Satz 3 MVG-EKD sowie § 38 Abs. 1 Satz
1 MAVO jedoch ausnahmsweise nicht, >wenn eine Rechtsnorm
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den Abschluss erginzender Dienstvereinbarungen ausdriicklich
zuldsst« — also eine sogenannte >Offnungsklausel« enthilt.

Rechtswirkung und Geltungsbereich der Dienstvereinbarung

In unverkennbarer Anlehnung an die durch § 4 Abs. 1 des
Tarifvertragsgesetzes verfiigte Geltung von Tarifvertrigen
bestimmen § 36 Abs. 3 MVG-EKD und § 38 Abs. 3a Satz 1 Satz
1 MAVO, dass auch Dienstvereinbarungen unmittelbar gelten.
Eine >Abweichung nach unten<, und somit zum Nachteil der
betreffenden Arbeitnehmer/innen, ist durch einzelarbeitsvertrag-
liche Vereinbarungen rechtlich ausgeschlossen.

Dienstvereinbarungen gelten auch fiir solche Arbeitsverhalt-
nisse, die nach Abschluss der Dienstvereinbarung begriindet wer-
den — ebenso wie die Abwicklung von Arbeitsverhaltnissen
bereits ausgeschiedener Arbeitnehmer/innen nachtraglich durch
Dienstvereinbarung gestaltet werden kann. Werden Arbeitneh-
mern/innen durch eine Dienstvereinbarung Rechte eingerdumt,
so ist ein Verzicht auf diese Rechte, selbst in einem etwaigen
gerichtlichen Vergleich, nur mit Zustimmung der Mitarbeiterver-
tretung zulédssig. Die Verwirkung von Rechten aus einer Dienst-
vereinbarung ist ausgeschlossen. Ausschlussfristen fiir die Gel-
tendmachung von Rechten aus einer Dienstvereinbarung konnen
nur in einem Tarifvertrag oder in der Betriebsvereinbarung selbst
vorgesehen werden.

Durchfiihrung der Betriebsvereinbarungen

Die zwischen Dienstgeber und Mitarbeitervertretung gemein-
sam beschlossenen Dienstvereinbarungen fithrt der Dienstgeber
durch. Dies gilt auch dann, wenn die Dienstvereinbarung auf
einem Spruch der Schlichtungsstelle beruht. Dazu ist der Dienst-
geber allerdings nicht nur berechtigt, sondern auch verpflichtet.
Die MAV hat gegeniiber dem Dienstgeber einen — notfalls im kir-
chengerichtlichen Beschlussverfahren — durchsetzbaren Anspruch
darauf, dass dieser eine abgeschlossene Dienstvereinbarung
durchfihrt und alle dagegen verstoffenden Mafsnahmen unterlds-
st. Der Mitarbeitervertretung stehen keine direkten Umsetzungs-
rechte zu. Die durch Abschluss-, Inhalts- oder Beendigungsnor-
men einer Dienstvereinbarung begriindeten Anspriche von
Arbeitnehmer/innen kann die Mitarbeitervertretung gleichfalls
nicht stellvertretend fur diese geltend machen und nicht gericht-
lich durchsetzen. Anspriiche aus dem Arbeitsverhiltnis sind viel-
mehr, auch wenn sie auf einer Dienstvereinbarung beruhen, von
den jeweils Betroffenen selbst im Urteilsverfahren beim Arbeits-
gericht zu erstreiten. Die Mitarbeitervertretung hat bei diesen
Arbeitgeberverstofsen oder Unterlassungen i.d.R. nur Durchset-
zungsrechte iber den Umweg der Verfolgung von VerstofSen
gegen ihre Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte. Manchmal
muss man daftr sorgen (lassen), dass dies zutrifft, um in der als
unkorrekt festgestellten Sache titig werden zu konnen.

Beendigung und Nachwirkung von Dienstvereinbarungen

Die Kirchengesetze sehen in § 36 Abs. 5 MVG-EKD bzw. § 38
Abs. 4 Satz 2 MAVO vor, dass Betriebsvereinbarungen, soweit
nichts anderes vereinbart ist, jederzeit mit einer Frist von drei
Monaten gekiindigt werden konnen. Dienststellenleitung und
Mitarbeitervertretung konnen lingere oder kiirzere Kuindigungs-
fristen vereinbaren, die Kiindigung der Dienstvereinbarung erst
nach Abschluss einer bestimmten Geltungsfrist zulassen oder die
Dienstvereinbarung ohne ordentliche Kiindigungsmoglichkeit
mit Ablauf einer bestimmten Zeit ihr Ende finden lassen.
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Grundsitzlich unktndbar sind Dienstvereinbarungen, die zur
Regelung einer einmaligen Angelegenheit abgeschlossen werden,
wie zum Beispiel ein Sozialplan aus Anlass einer konkreten
Dienststellenanderung.

Fiir die MAVO gilt gesondert: Endet eine Dienstvereinbarung
uber Angelegenheiten, in denen die Mitarbeitervertretung ein
erzwingbares Mitbestimmungsrecht besitzt, so gelten ihre
Bestimmungen auch uiber den Ablauf der Kiindigungsfrist hinaus
so lange fort, bis sie durch eine andere Abmachung ersetzt wer-
den (§ 38 Abs. 5 MAVO). Abgelaufene Dienstvereinbarungsre-
gelungen behalten somit grundsitzlich ihre direkt anwendbare,
nicht jedoch ihre zwingende Wirkung; sie gelten aber ebenso wie
Tarifvertrige nachwirkend. Durch die gesetzlich angeordnete
Nachwirkung erzwingbarer Dienstvereinbarungen soll verhin-
dert werden, dass sich Dienstgeber und Mitarbeitervertretung
den unter Umstianden gegen ihren Willen zustande gekommenen
Dienstvereinbarungsregelungen (z.B. durch Schlichtungsstellen-
spruch) durch sofortige oder jederzeitige Kiindigung wieder ent-
ziehen konnen. Allerdings ist der Arbeitgeber im Nachwirkungs-
zeitraum abgelaufener Dienstvereinbarungen befugt, an die Stel-
le der weiter geltenden Dienstvereinbarungsbestimmungen
>andere Abmachungen« mit der Mitarbeitervertretung oder ein-
zelnen Arbeitnehmer/innen zu treffen, die freilich nur einver-
nehmlich zustande kommen konnen. AufSerdem gilt die Nach-
wirkungsklausel gemaf§ Satz 2 nicht hinsichtlich Arbeitsentgelte
und sonstigen, in kirchlichen Rahmenordnungen festgelegten
Arbeitsbedingungen, denn in diesen Fillen kann individuell aus-
gehandelt werden, welche Teile fiir wie lange fortdauern sollen.

KK
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. 20

Als Mobbing bezeichnet man eine sogenannte >Attacke< von
einer oder mehreren Personen auf eine Kollegin oder einen Kol-
legen iiber mindestens ein halbes Jahr hinweg oder mehrmals pro
Woche. Ein gelegentlicher Streich unter Kollegen fillt nicht unter
dieses Phanomen. Das Wort >Mobbing« kommt urspriinglich aus
dem Englischen (>to mob<) und bedeutet >jemanden anpobeln«.

Der Studie »Mobbing-Report« der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin aus dem Jahre 2002 zufolge sind in
Deutschland 800.000 Beschiftigte Opfer von Mobbing. AufSer-
dem gelten ungefdhr 1.000 Selbstmorde im Jahr als durch Mob-
bing verursacht.

Von Mobbing sind in 75 Prozent aller Fille Frauen betroffen.
Darunter ist die am stdrksten betroffene Altersgruppe diejenige
unter 25 und tiber 55. Ferner bilden soziale Berufe wie Sozialar-
beiter/in, Erzieher/in, Altenpfleger/in, Verkaufs- und Verwal-
tungspersonal die >Mobbingspitze:.

Demnach tritt Mobbing tberwiegend in Bereichen auf, zu
denen auch die Einrichtungen von Kirche und Diakonie gehoren.
Die Ursache fiir dieses Ergebnis ist vermutlich darauf zurtickzu-
fithren, dass in diesen Bereichen der Arbeits- und Leistungsdruck
hoher ist. Zumeist herrschen dort noch immer extrem hierar-
chisch gegliederte Strukturen, so dass prozentual mehr Vorge-
setzte auf einen Beschiftigten kommen.



Wie bei einem Arbeitslosen ist auch bei einem Mobbingopfer die
gesamte Lebensqualitdt beeintrachtigt. Fir ihn ist sogar eine
Abgrenzung zwischen privaten, politischen und gewerkschaftli-
chen Aktivitdten schlecht moglich. Typische Mobbing-Symptome
sind Depressionen, Schlafstorungen, Allergien, aber auch
Magen-Darm-Beschwerden.

Die Griinde fiir solche Mobbingprozesse sind vielfiltig. Sei es
die Angst vor dem Verlust des Arbeitsplatzes oder keine transpa-
rent tberlieferten Informationen, stattdessen nur Geriichte. Auch
ein hoher und anhaltender Arbeits- und Leistungsdruck kénnen
zur Isolation des Mobbingopfers fiihren.

Hierbei werden verschiedene Phasen des Mobbingprozesses
unterschieden:

Am Beginn steht zumeist ein ungeloster Konflikt, der das
Potenzial hat, weitere entstehen zu lassen. Von nun an begegnet
die betroffene Person verschiedenen diskriminierenden Verhal-
tensweisen, beispielsweise die unterlassene Informationsweiter-
gabe oder das Ausbleiben von BegrifSungen und endet meist im
Nichtbeachten. Zudem wird das Opfer licherlich gemacht und
nicht mehr ernst genommen. Es schliefSen sich mehr und mehr
Leute dem >Konflikt< an. Oftmals halt sich der Arbeitgeber aus
diesen Vorgingen heraus, weil sie seiner Meinung nach noch
nicht den Betriebsfrieden storen.

Nach und nach zeigen sich bei dem Betroffenen gesundheitli-
che Beschwerden wie Schlaf- und Konzentrationsstorungen oder
starke Kopfschmerzen. Tritt in dieser Phase der Arbeitgeber in
die Szenerie mit ein, kann er das Problem noch verschirfen, weil
sich der oder die Betroffene unsicher fiithlt, womoglich Er- und
Abmahnungen entgegennehmen muss oder die Kiindigung ange-
droht bekommt. Aus verstindlichen Griinden kiindigt das Opfer
dann lieber selbst.

Jeder hat das Potential, ein Mobbingopfer zu werden. Man
sollte versuchen, die ersten Anzeichen sofort im Keime zu
ersticken, indem man fruhzeitig Hilfe und Unterstutzung sucht
und das Opfer aus der Isolation herausbewegt. AufSerdem ist es
fur Betroffene hilfreich, ein Mobbing-Tagebuch zu fithren, um
wiederkehrende Angriffe festzuhalten und psychisch zu verarbei-
ten. Zudem ist es wihrend eines moglichen Arbeitsgerichtspro-
zesses niutzlich. Denn nach gerichtlicher Definition konnen
Arbeitnehmer/innen seit dem 1. August 2002 vom Arbeitgeber
Schadenersatz und Schmerzensgeld verlangen, wenn der Arbeit-
geber nicht alles tut, um ihn oder sie vor Mobbing zu schiitzen.

Als Pravention fiir die Dienststellen empfiehlt sich, die Perso-
nalfithrung in professionellen Konfliktstrategien zu schulen,
ebenso MAV-Mitglieder. Zudem ist die Ernennung eines Mob-
bing-Beauftragten hilfreich, was die MAV fordern konnte, sofern

mogliche Anlidsse gegeben sind. KK
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Mobbing.

m Der Ratgeber fiir Betroffene
und die Interessenvertetung.
Zeigt Handlungsmaoglichkeiten zur Bewaltigung
der Situation und hilft bei Konflikten am
Arbeitsplatz.

m 6, aktualisierte Auflage 2005, 200 Seiten,
kartoniert.Bund-Verlag, EUR 14,90

Erhaltlich beim SachBuchService Kellner

Fachbegriffe erklart
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Kiindigungen: Was kann die
Mitarbeitervertretung unternehmen?

In welchen Fdllen muss eine Anhérung der MAV erfolgen?

Die MAV ist ohne Ricksicht auf die Beschiftigtenzahl des
Betriebes vor jeder Kiindigung zu héren. Unter Kiindigung ist
jede Art der Kundigung seitens der Dienststellenleitung zu ver-
stehen, die fristgerechte (inklusive der Anderungskiindigung)
und die fristlose.

Ob das KSchG fiir den betroffenen Beschiftigten gilt und das
Arbeitsvertragsrecht Anwendung findet, spielt fiir die Beteili-
gung der MAV keine Rolle. Es ist auch unerheblich, ob der
Beschiftigte die Kiindigung hinnehmen will. Gleichwohl gilt das
Kundigungsschutzgesetz fur alle arbeitsrechtlichen Kiindigungs-
vorgange.

Wann ist der Zeitpunkt der Anhérung?

Die Anhorung der MAV muss in jedem Fall erfolgen, bevor
die Kiindigung ausgesprochen wird; das gilt fiir fristgerechte
und fristlose Kiindigungen. Es gibt keine Eilfille, die eine
Anhorung der MAV erst nach der Kiindigung oder eine Verkiir-
zung der gesetzlichen Fristen rechtfertigen kénnen.

Wie hat die Dienststellenleitung die MAV zu informieren?

Voraussetzung der Anhorung ist, dass die Dienststellenlei-
tung die MAV schriftlich von der vorgesehenen Kiindigung
unterrichtet, und zwar nach § 34 Abs. 1 MVG-EKD bereits in
der Vorbereitung der Entscheidung.

Was hat die Dienststellenleitung der MAV mitzuteilen?

Neben den Personalien des Beschiftigten sind auch die Kiin-
digungsgriinde anzugeben, z.B. bei Krankheit die Fehlzeiten,
Zukunftsprognosen und Belastungen fiir die Dienststelle. Wer-
turteile oder stichwortartige Angaben gentigen nicht. Es sind
konkrete Tatsachen anzugeben.

Weiter sind mitzuteilen die Art der Kiundigung, die Kindi-
gungsfrist und der Kiindigungstermin.

Fiir die Vorlage von Unterlagen gilt die Vorschrift des § 34
Abs. 1, 3, 4 MVG-EKD / § 26 Abs. (2) MAVO. Bei betriebsbe-
dingten Kiindigungen (Wegfall von Arbeitspldtzen) sind bei
einer sozialen Auswahl unter mehreren Beschiftigten auch die
hierfiir wesentlichen Gesichtspunkte mitzuteilen, z.B. Alter,
Dauer der Betriebszugehorigkeit und Familienstand. Die Dienst-
stellenleitung muss alle Kiindigungsgriinde mitteilen, die ihr bis-
her bekannt sind und auf die sie die Kiindigung stiitzen will.

Die Beschlussfassung der Mitarbeitervertretung

Der/Die MAV-Vorsitzende hat umgehend zu einer Sitzung ein-
zuladen, um die Beschlussfassung vorzunehmen. Ein schriftliches
Umlaufverfahren geniigt nicht. Bei fristgerechter Kiindigung
muss die MAV innerhalb von zwei Wochen (§ 38 Abs. 3 MVG-
EKD) bzw. einer Woche (§ 30 Abs. 2 MAVO) ihre Stellungnahme
beschliefSen sowie schriftlich an die Dienststellenleitung weiter-
leiten. Bei fristlosen Kiindigungen kann die MAV innerhalb von
zwei Wochen die Erorterung des Sachverhalts beantragen (§ 45
MVG-EKD). Im Rahmen der MAVO kann dieser Vorgang nur
unter Zustimmung des Betroffenen stattfinden und muss inner-
halb von drei Arbeitstagen beantragt werden (§ 31).
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Was sind die Folgen einer mangelhaften Anhérung?

Kindigt die Dienststellenleitung ohne vorherige Anhorung
der MAV, ist die Kiindigung gemaf§ MVG zwar unwirksam (§ 38
Abs. 1 MVG-EKD/ § 30 Abs. 5, § 31 Abs. 3 MAVO), ohne dass
es noch auf die materiellen Griinde der Kiindigung ankdme
(h.M.). Dies muss der/die Beschiftigte jedoch durch eine inner-
halb von drei Wochen einzureichende Klage beim Arbeitsgericht
feststellen lassen (s.o0.). Sonst gilt die Kiindigung!

Die Kundigung ist auch unwirksam bei mangelhafter
Anhorung der MAV, d.h. wenn die Dienststellenleitung ihre
Mitteilungspflichten nicht ausreichend erfilllt hat. Trotzdem
muss stets geklagt werden.

Ein vorheriger Verzicht auf die Anhorung ist unwirksam. Die
kiindigende Dienststellenleitung tragt die Darlegungs- und
Beweislast dafiir, dass das Verfahren nach § 38 Abs. 1 MVG-
EKD/ § 30 Abs. 5, § 31 Abs. 3 MAVO eingehalten wurde. Die
Dienststellenleitung ist verpflichtet, die Stellungnahme der MAV
(Bedenken oder Widerspruch) entgegenzunehmen und sich mit
ihr sachlich auseinander zu setzen.

Der Kindigungswille der Dienststellenleitung darf nicht
schon unabinderlich feststehen, indem sie z.B. der MAV ein
Standard-Kiindigungsschreiben vorlegt und es ablehnt, sich mit
den Gegenvorstellungen der MAV zu befassen.

Wann und wie hat die MAYV ihre Bedenken der Dienststellen-
leitung mitzuteilen?

Die MAV hat ihre Bedenken gegen eine geplante fristgerechte
Kindigung binnen zwei Wochen (MVG-EKD), einer Woche
(MAVO) seit Zugang der Auskunft der Dienststellenleitung
unter Angabe von Griinden schriftlich mitzuteilen. Dienststel-
lenleitung und MAV konnen eine Fristenverlingerung vereinba-
ren. Ob die MAV Bedenken geltend machen will, ist durch
Beschluss zu entscheiden. Frist immer voll ausschopfen! Eine
ausdruckliche Zustimmungserklarung sieht das Gesetz nicht vor

Geschlechtersensibilisierung

und Gender Mainstreaming fiir die Praxis
Teil 2 — Die Mitarbeitendenversammlung unter Gender-Aspekten

Von Christian JanRen, Mitarbeitervertreter

und kann von der MAV nicht verlangt werden. NichtdufSerung
wird nach Fristablauf als Zustimmung gewertet, selbst dann,
wenn die MAV nur keine Moglichkeit sah, einen wirksamen
Widerspruch zu erheben. Bedenken gegen eine fristlose Kindi-
gung sind der Dienststellenleitung unverziiglich, spitestens bin-
nen zwei Wochen (MVG-EKD), bzw. drei Tagen (MAVO),
schriftlich mitzuteilen.

Die MAV sollte den betroffenen Beschiftigten vor ihrer
Stellungnahme stets anhoren.

Der Widerspruch der MAV - wann und wie?

Der Widerspruch ist an bestimmte formale Bedingungen
gekniipft, die Bedenken dagegen nicht. Bei geplanten fristge-
rechten Kundigungen kann die MAV innerhalb der Zweiwo-
chenfrist des § 45 MVG-EKD, bzw. Wochenfrist § 30 Abs. 2
MAVO gegen die Kiindigung Widerspruch einlegen, wenn einer
der abschliefend aufgestellten Tatbestinde des § 30 Abs. 3 Nr.
1-5 MAVO vorliegt. Die Stellungnahme muss der Dienststellen-
leitung noch innerhalb der Zweiwochenfrist (MVG-EKD) bzw.
Wochenfrist (MAVO) zugehen. Die MAV hat den in Betracht
kommenden Tatbestand unter Hinweis auf mindestens einen
Widerspruchsgrund in einer schriftlichen Stellungnahme zu
bezeichnen und zu erldutern. Eine Wiederholung des Gesetzes-
wortlauts allein gentigt nicht.

Kiindigung trotz Widerspruchs der MAV

Die Dienststellenleitung kann trotz Widerspruch oder Beden-
ken der MAV eine fristgerechte Kindigung aussprechen. Sie
wird also in ihrer Entscheidungsfreiheit nicht unmittelbar
beschrankt. Gekiindigte Beschaftigte miissen dann beim Arbeits-
gericht eine Kundigungsschutzklage einreichen, innerhalb von
drei Wochen nach Zugang der Kiindigung, auch wenn die MAV
nach § 46 MVG-EKD/ § 30 MAVO ordnungsgemifs angehort
worden sein sollte. Diese Klage konnen Arbeitnehmer daselbst
oder mit Hilfe ihrer Gewerkschaft betreiben. KK

Mit der Formulierung von Leitbildern durch die
Europdische Union (1996) ist Gleichstellungspoli-
tik als Regierungspolitik verankert worden. Die

In AuK 3/2008 beschaftigte sich Arbeits-
recht und Kirche mit Genderanalyse und
Genderberatung im Team. Welche weiteren
Maglichkeiten hat die Mitarbeitendenver-
tretung, Geschlechteraspekte z.B. in die
Mitarbeitendenversammlung oder im Per-
sonalausschuss einzubringen? Auch in die-
sem Artikel soll wieder ein konkretes Bei-

Mitarbeitervertreter

spiel vorgestellt werden. Damit soll fassbar

Christian JanBen:
Dipl. Psychologe, PP,

Bundesregierung hat diese Vorgaben tibernommen
und z.B. im Jahr 2000 in der Gemeinsamen
Geschiftsordnung der Ministerien festgeschrieben
(Bundesregierung, 2000). Seitdem ist die Ubertra-
gung des Gender Mainstreaming in die bundes-
deutsche Arbeitswirklichkeit ein erklirtes Ziel vie-
ler Verbinde. Das meint auch, in allen Maf$nah-
men und Projekten die gegebenenfalls unter-
schiedlichen Perspektiven von Frauen und Min-
nern von der Planung bis zur Evaluierung einzu-
beziehen. Eine solche Strategie nennt man Gender
Mainstreaming.

>Gender Mainstreaming bezeichnet den Prozess
und die Vorgehensweise, die Geschlechterperspek-

werden, wie wichtige Aspekte geschlech-
terdemokratischer Umsetzungen passge-
nau aussehen kdonnen.
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tive in die Gesamipolitik (eines Unternehmens)
aufzunebmen. Dies bedeutet, die Entwicklung,
Organisation und Evaluierung von |...] Entschei-
dungsprozessen und MafSinahmen so zu betreiben,
dass in jedem |...] Bereich und auf allen Ebenen die



Ausgangsbedingungen und Auswirkungen auf die
Geschlechter beriicksichtigt werden, um auf das Ziel
einer tatsichlichen Gleichstellung von Frauen und
Minnern hinwirken zu kénnen. Dieser Prozess soll
Bestandteil des normalen Handlungsmusters aller
Abteilungen und Organisationen werden, die an
[...] Entscheidungsprozessen beteiligt sind.< (Europarat,
1998, 5 11 f)

Mitarbeitendenversammlung unter Gender-
Aspekten

Im Mitarbeitervertretungsgesetz ist in §31(2)
geregelt, dass die Mitarbeitendenvertretung (MAV)
mindestens einmal jahrlich eine Mitarbeitendenver-
sammlung einberuft. Die Erfahrung zeigt, dass der
Mindestrahmen der Vorgabe aus dem MVG selten
iberschritten wird. Dies hat negative Auswirkungen
auf die Zeitplanung dieser Veranstaltungen, die hau-
fig zwangsldufig zu eng ausfillt. Die Folge: Themen
konnen nicht ausdiskutiert werden, die Teilnehmen-
den sind mit Umfang und Sprache der Vortrige tiber-
fordert und die aktive Beteiligung der Kolleg/innen
oft begrenzt. Beobachtungen in Betriebsversammlun-
gen bestdtigen dabei Untersuchungen, die besagen,
dass sich Frauen in groflen Runden hiufig nicht zu
Wort melden.

Wie konnen nun diese Erfahrungen von der Inter-
essenvertretung in einem geschlechtersensiblen Sinne
beriicksichtigt werden? Ubergeordnetes Ziel einer
geschlechtersensiblen Betriebsversammlung ist es, die
zeitliche und inhaltliche Beteiligung von Frauen und
Mainnern gleichermafen zu erméglichen und sicher-
zustellen.

Da besteht zunichst die Moglichkeit, in der Orga-
nisation einer Mitarbeitendenversammlung anzuset-
zen: Es kann z.B. Sinn machen, zwei Versammlungen
im Jahr statt nur die eine im MVG vorgeschriebene
Versammlung einzuberufen. Diskutiert werden sollte
im Vorbereitungsausschuss, ob gleichzeitig mit
Erhohung der Frequenz auch eine zeitliche Ein-
schrinkung der einzelnen Versammlung — i.S. einer
kiirzeren Veranstaltungsdauer — vorgenommen wer-
den kann, oder ob dies eine thematische Entzerrung
eher verhindert. Eine thematische Begrenzung fithrt
zu einer entspannteren Atmosphire — wenn gentigend
Zeit fur Diskussionen eingeriaumt wird. Die Modera-
tion einer solchen entzerrten Versammlung kann
lockerer gestaltet werden, der Einladungscharakter
fur eine aktive Beteiligung der Teilnehmenden an der
Diskussion wird unterstrichen. In der gleichen
Absicht konnte der Rechenschaftsbericht z.B. mit der
Einladung rechtzeitig vor der Veranstaltung ver-
schickt werden, damit er nicht wihrend der Ver-
sammlung verlesen werden muss. Die Kolleg/innen
konnen sich dann bereits vorher kundig machen und
gegebenenfalls Fragen formulieren. Das Verstehen
eines anspruchsvollen, weil schriftlich vorliegenden
offiziellen Textes ist immer schwerer als das Lesen in
eigenem Lesetempo. Fragen und Anmerkungen dazu
direkt zu formulieren, erfordert dariiber hinaus Mut

Genderanalyse

und Konnen. In groffen Unternehmen und Einrich-
tungen bietet sich die Organisation von zusitzlichen
Teilversammlungen an, um die Zahl der Teilnehmen-
den jeder Veranstaltung zu reduzieren.

Eine gute Moglichkeit zur geschlechtersensiblen
Prasentation der Schwerpunkte aller Mitglieder der
Interessenvertretung besteht darin, zu Beginn der
Versammlung Wandzeitungen aus der Arbeit jedes
Ausschusses vorzustellen, die wahrend der verldnger-
ten Pause von den Kolleg/innen besucht und gelesen
werden konnen. Dabei stehen einige Mitglieder des
Ausschusses zur Erliuterung und Diskussion Rede
und Antwort. Dies verhindert einen weiteren fronta-
len Tagesordnungspunkt; ein direkter Kontakt zu den
Kolleg/innen ist moglich, der wiederum eine aktive
Beteiligung der Teilnehmenden forciert. Fragen kon-
nen im kleinen Kreis direkt beantwortet werden.

Fiir Kolleg/innen, die sich in groffen Runden nicht
zu reden trauen, ist die Arbeitsform der Murmel-
gruppen besser geeignet. Die Veranstaltenden vermei-
den eine Frontalsituation, wenn eine Tischordnung
gewahlt wird, die Sitzgruppen vorgibt (z.B. als 8er-
Gruppe), an der jeweils ein Mitglied der MAV teil-
nimmt. Diskussionen finden dann nicht im groflen
Plenum statt, sondern >im kleinen Kreis< an den
Tischen. Die beteiligten Mitglieder der Mitarbeiten-
denversammlung stellen zum Ende der Murmelphase
die Diskussionsbeitrage, Anmerkungen und Ergebnis-
se im Plenum vor.

Eine andere Moglichkeit fiir die Beteiligung an der
Plenumsdiskussion besteht darin, dass zu Beginn der
Veranstaltung darauf hingewiesen wird, dass Fragen
und Redebeitrige auf ausliegende Zettel geschrieben
werden konnen. Diese werden wihrend der Ver-
sammlung eingesammelt, von einem Mitglied der
Interessenvertretung verlesen und soweit erforderlich
und moglich beantwortet.

Dariiber hinaus kann es fiir die Zufriedenheit aller
in der Versammlung wichtig sein, redegewandte Teil-
nehmende zu begrenzen. Diese Aufgabe fallt der
Moderation zu, die gegebenenfalls durch eine(n) Kol-
leg/in auf eine Straffung der Moderation bei einzel-
nen Diskussionsteilnehmenden aufmerksam gemacht
werden kann.

Zusammenfassend beinhaltet eine Genderanalyse
fir Mitarbeitendenversammlungen folgende Leitfra-
gen fiir die Priifung, ob die verschiedenen Bediirfnis-
se von Frauen und Minnern mitgedacht wurden:
= Wie werden Frauen und Minner in der Ver-

sammlung angesprochen und animiert, sich zu

beteiligen?

m Beriicksichtigen Zeit und Ort auch Eltern, Allein-
erziechende und Beschiftigte mit pflegenden
Angehorigen?

= Wie wird unterstiitzt, dass die Redezeit zwischen
Frauen und Minnern ausgeglichen ist?

m Wie konnen Teilnehmende unterstiitzt werden,
sich zu dufSern?

= Wie konnen Teilnehmende gegebenenfalls in ihren
Redebeitragen begrenzt werden?
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I. Sachverhalt:

Die Beteiligten streiten um die zutreffende
Eingruppierung der Mitarbeiterin N und des
Mitarbeiters B nach den AVR-DW EKD.

Beide Beschaftigten sind im Bereich der EDV
bei dem Antragsteller tatig. Anlasslich der
Umsetzung der Neufassung der AVR-DW EKD
zum 01.07.2007 vertrat der Antragsteller
gegeniiber der Antragsgegnerin die Auffas-
sung, dass die Mitarbeiterin N in die Entgelt-
gruppe 6 eingruppiert sei. Die Mitarbeiterin
verflige liber eine Ausbildung zur Biirokauf-
frau. Sie habe sich in den EDV-Bereich einge-
arbeitet. Ein Studium oder eine Schulung als
IT-System-Administrator habe sie nicht absol-
viert. Der Mitarbeiter B ist nach Auffassung
des Antragstellers in die Entgeltgruppe 9 ein-
gruppiert. Herr B sei einer von zwei EDV-Mit-
arbeitern. Er sei nicht Leiter der EDV-Abtei-
lung und habe auch kein abgeschlossenes
Studium. Aufgrund der verantwortlichen
wahrzunehmenden Aufgabe sei die Eingrup-
pierung in die Entgeltgruppe 9 gerechtfertigt.
Demgegentiiber vertritt die Antragsgegnerin
die Auffassung, dass die Mitarbeiterin N in
die Entgeltgruppe 9 und der Mitarbeiter B in
die Entgeltgruppe 10 eingruppiert ist.
Nachdem die Antragsgegnerin mit Schreiben
vom 05.20.2008 die Erorterung fiir beendet
erklart hat, hat der Antragsteller mit am
08.02.2008 bei der Schiedsstelle eingegan-
genen Schriftsatz vom 08.02.2008 die
Schiedsstelle angerufen mit dem Ziel, feststel-
len zu lassen, dass ein Grund fiir die Verwei-
gerung der Zustimmung der Antragsgegnerin
zu der Eingruppierung von Frau N in die Ent-
geltgruppe 6 und von Herrn B in die Entgelt-
gruppe 9 nicht vorliegt. Der Antragsteller ist
der Auffassung, dass eine Eingruppierung
von Frau N in die Entgeltgruppe 6/2 des Ein-
gruppierungskatalogs der AVR-DW EKD
gerechtfertigt ist, weil Frau N als Verwal-
tungsfachangestellte eingestellt und im
Bereich EDV eingesetzt wird.

Das Geprage der von Frau N ausgeiibten
Tatigkeiten entspreche der Entgeltgruppe 6
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Rechtsprechung

des Eingruppierungskatalogs der AVR-DW
EKD. lhre Tatigkeiten ergdben sich teilweise
aufgrund ihres Einsatzes in der Finanzbuch-
haltung ab dem 07.07.1999. Es handele sich
hierbei um Tatigkeiten wie die Vornahme
punktueller Eingaben fiir den Jahresabschluss
sowie Parameter- und Layouteinstellungen,
aber auch punktuelle Formularanpassungen.
Weiterhin miisse sie Dateneinspielungen in
die E+S-Buchhaltung, aus der Software vom
Rechenzentrum sowie aus dem System
Lopertz sicherstellen. Dabei handele es sich
jedoch nicht um schwierige Tatigkeiten bzw.
komplizierte Vorgange, sondern gréBtenteils
um generelle Datenverwaltung. Soweit kom-
plizierte Anwenderfragen an die Mitarbeiterin
herangetragen wiirden, leite sie diese an die
von dem Antragsteller beauftragten Soft-
warehduser weiter.

Zudem sei Frau N u.a. auch fiir die Unterstit-
zung der Anwender im Fall auftretender Pro-
bleme im Hardwarebereich zustandig. Die
Tatigkeiten von Frau N, die (iberwiegend die
Betreuung der Software-Seite der EDV-Abtei-
lung abdecke, seien der Entgeltgruppe E 6
zuzuordnen. Die Mitarbeiterin habe diese
Kenntnisse im EDV-Bereich durch die Teilnah-
me an verschiedenen Lehrgangen seit 2001
zu unterschiedlichen EDV-Themen erworben.
Eine Eingruppierung in die Entgeltgruppe E 9
sei nicht gerechtfertigt. Die Mitarbeiterin
nehme nicht die Funktion einer leitenden
Orbis-Administratorinc wahr. Eine derartige
Position bestehe bei dem Antragsteller nicht.
Frau N nehme die Verwaltung des Pro-
gramms Orbis auch nicht in leitender Stel-
lung wahr. In der EDV-Abteilung seien nur
zwei Beschaftigte tatig: Frau N und Herr B.
Diese hatten die interne Aufgabenwahrneh-
mung untereinander aufgeteilt und deckten
bestimmte Schwerpunkte ab. Dabei sei Frau
N u.a. fiir die Verwaltung des Programms
Orbis zustandig. Im Bereich der Finanzbuch-
haltung sei Frau N fiir das Einzugsverfahren
verantwortlich, das im Wesentlichen den
Bereich des Altenpflegeheims B betreffe. Bei
diesen Tatigkeiten handele es sich nicht um
»schwierige Vorgdnge:. Im Bereich der Stamm-
datenpflege sei die Mitarbeiterin lediglich fiir
die Pflege des Debitorenkontenbereichs
zustandig.

Entgegen den Angaben der Antragsgegnerin
sei Frau N im Bereich des Mahnwesens nicht
zustandig fir die Parameter- und Layoutein-
stellungen. Das Mahnwesen werde (iberwie-
gend in der Buchhaltung durch den Leiter der
Buchhaltung, Herrn M, eigensténdig durchge-
fuhrt. Auch die Durchfiihrung von Supportar-
beiten wie beispielsweise die Behebung von
Druckerproblemen und allgemeinen Hard-

und Softwareproblemen sowie die Neuinstal-
lation von Rechnern und Notebooks rechtfer-
tigten keine hohere Eingruppierung als eine
solche in die Entgeltgruppe E 6. Bei diesen
Tatigkeiten handele es sich um das klassische
Handwerkszeug des Mitarbeiters einer EDV-
Abteilung. Solche Tatigkeiten verlangten
gerade keine anwendungsbezogenen wissen-
schaftlichen Kenntnisse, wie sie bei der Ein-
gruppierung in die Entgeltgruppe 9 vorausge-
setzt wiirden. Das Anlegen eines neuen
Geschéftsjahres begriinde ebenfalls nicht die
Eingruppierung der Mitarbeiterin nach E 9.
Hierbei handele es sich um eine einfache
Tatigkeit, bei der lediglich fiir samtliche im
Netzwerk bei dem Antragsteller angeschlosse-
nen PCs das neue Geschaftsjahr einheitlich
angelegt werde. Dieser Vorgang bediirfe kei-
ner besonderen EDV-Kenntnisse. Das Gleiche
gelte fiir den Vorgang der Schulung einzelner
Mitarbeiter mit der OP-Dokumentation. Es
handele sich dabei nicht um eine schwierige,
verantwortlich wahrzunehmende Aufgabe im
Sinn der Entgeltgruppe E 9.

Das Bedienen des Moduls Fakturierungsma-
nagement (FKMS) werde durch einfaches
Anklicken der Modulmaske veranlasst. Es
handele sich hierbei um die Ubertragung auf-
laufender Datensatze an die Buchhaltung.
Der Mitarbeiter B sei zutreffend in die Ent-
geltgruppe E 9 eingruppiert. Er bearbeite
gréBere Projekte im Hinblick auf das Netz-
werk des Antragstellers mit Unterstiitzung
von externen Dienstleistern und Softwarehdu-
sern in Zusammenarbeit mit dem Verwal-
tungsdirektor B. Er kimmere sich um die
Komponentenauswahl und Administration fiir
den Server sowie fiir einzelne Arbeitsplatze.
Komponenten hierfiir wiirden in Absprache
mit dem Verwaltungsdirektor erworben. Der
Mitarbeiter zeige sich fiir die Beschaffung,
Installation und den Support von Desktop-
applikationen verantwortlich. Er stelle die
rechnerische und sachliche Richtigkeit der
Rechnungen des EDV-Bereichs fest und sei
fiir die Beschaffung von Verbrauchsmateriali-
en sowie fiir die Wartung, Beschaffung und
den Support der Biirotechnik verantwortlich.
Entgegen den Ausfiihrungen der Antragsgeg-
nerin beschaffe der Mitarbeiter die Rechner
fiir die Arbeitsplatze nicht eigenstandig. Viel-
mehr miisse er samtliche Bestellungen von
Komponenten mit dem Verwaltungsdirektor
abstimmen und eine Bestatigung fiir eine
eventuelle Bestellung einholen. AuBerdem sei
er nicht fiir die Einweisung von Mitarbeitern
zustandig. Vielmehr sei er verantwortlich fiir
die Erkldrung der Bedienung einzelner Hard-
waregerate gegeniiber Mitarbeitern des
Antragstellers. Der Mitarbeiter sei nicht Leiter



des Verwaltungsbereichs bzw. der EDV-Abtei-
lung. Diese Abteilung, die lediglich aus zwei

Personen bestehe, habe die ihnen zukommen-

den Aufgaben untereinander aufgeteilt mit
der Folge, dass der Tatigkeitsschwerpunkt von
Herrn B auf der Hardwareseite und von Frau
N, auf der Softwareseite liege. Ein entspre-
chendes Hierarchiegefiige zwischen beiden
Mitarbeitern bestehe hingegen nicht.

Der Mitarbeiter habe keine Leitungshoheit in
der EDV-Abteilung. Es seien ihm zu keinem
Zeitpunkt Leitungsaufgaben im Sinn der Nr.
11 der Anmerkung des Eingruppierungskata-
logs der AVR-DW EKD ibertragen worden. Im
Ubrigen sei darauf hinzuweisen, dass der
Antragsteller sich bei der Eingruppierung von
Frau N an der Uberleitungstabelle AVR-DW
EKD orientiert habe. Danach sei Frau N der
Vergiitungsgruppe VII zugeordnet; dies ent-
spreche der Entgeltgruppe E 6. Der Mitarbei-
ter B sei der Vergiitungsgruppe Vb zugeord-
net; dies entspreche der Entgeltgruppe E 8
bzw. E 9.

Der Antragsteller beantragt, festzustellen,
dass ein Grund zur Verweigerung der Zustim-
mung zur Eingruppierung der Mitarbeiterin
Frau N in die Entgeltgruppe E 6 und des Mit-
arbeiters Herrn B in die Entgeltgruppe E 9
der AVR-DW EKD nicht vorliegt.

Die Antragsgegnerin beantragt, den Antrag
abzulehnen.

Sie erwidert, die Mitarbeiterin Frau N sei als
IT-Systemberaterin in die Entgeltgruppe E 9
eingruppiert. Sie sei leitende Orbis-Admini-
stratorin und in dieser Eigenschaft u.a. im
Bereich der Finanzbuchhaltung fiir die
Abwicklung von schwierigen Vorgangen wie
beispielsweise fiir das Einzugsverfahren und

auch fiir alle hierbei auftretenden Problemfal-

le verantwortlich. Sie betreibe in der Finanz-
buchhaltung u.a. die komplette Stammdaten-
pflege. Sie stimme Verrechnungskonten ab,
passe Formulare an und sei zustandig fiir
Parameter- und Layouteinstellungen fiir
Mahnwesen usw. Das bedeute, dass sie
schwierige Aufgaben im Sinn der Entgelt-
gruppe 9 erbringe. Sie sei verantwortlich fiir
diverse Supportarbeiten wie beispielsweise

bei Druckerproblemen und allgemeinen Hard-

und Softwareproblemen. SchlieBlich vertrete
sie auch den Abteilungsleiter Herrn B
wahrend des Urlaubs und zwar nicht lediglich
in Teilbereichen seiner Aufgaben, sondern in
vollem Umfang.

Der Mitarbeiter B sei in die Entgeltgruppe E
10 eingruppiert. Er sei als EDV-Leiter des Kli-
nikums tatig. Er habe zunachst Elektrotechnik
studiert und sei danach zehn Jahre selbst-
standig in der IT-Branche im Bereich Handel-
und Dienstleistungen tatig gewesen. Beim

Server wahle der Mitarbeiter die Komponen-
ten aus und sei Administrator. Er beschaffe
die Rechnerarbeitsplatze teils eigenstandig
und/oder nach entsprechender Absprache.
Bei den Peripheriegeraten sei er fiir die Dia-
gnose und Instandsetzung sowie fiir die Ein-
weisungen der Mitarbeiter zustandig. Er sei
gem. E 10 B.2 und 4 mit schwierigen, verant-
wortlich wahrzunehmenden Aufgaben und
Leitungsaufgaben im Tatigkeitsbereich Ver-
waltung befasst, weil ihm Mitarbeiter unter-
stellt seien. Er entwickle gréBere Projekte im
Hinblick auf das Netzwerk mit Unterstiitzung
von externen Dienstleistern und Softwarehau-
sern in Zusammenarbeit mit dem Verwal-
tungsdirektor. Die Mitarbeit des Verwaltungs-
direktors beschranke sich hierbei auf die Vor-
gabe bzw. Bestatigung des zu erreichenden
Zieles sowie auf monetédre Abstimmungen.

Er projektiere die Topologie des Netzwerks,
d.h. die Struktur der Verbindungen mehrerer
Gerédte untereinander um einen gemeinsa-
men Datenaustausch zu gewahrleisten. Die-
ses sei entscheidend fiir die Ausfallsicherheit.
Das bedeute, dass ihm die Verantwortung fiir
die Ausfallsicherheit der EDV-Anlage obliege.
Hierfiir sei kein anderer Mitarbeiter zustan-
dig. Er weise auch den in der EDV-Abteilung
jeweils beschéftigten Zivildienstleistenden
und den Praktikanten ein. Eine Festlegung
des Tatigkeitsschwerpunktes ausschlieBlich
auf die Hardwareseite, wie der Antragsteller
annehme, bestehe nicht. Vielmehr sei seine
Tatigkeit dahingehend zu erweitern, dass das
Funktionieren der bestehenden Hardware erst
mit entsprechender Funktionssoftware mog-
lich sei. Ihm obliege auch die wirtschaftliche
Verantwortung fir die Investitionsplanung
2008 fiir die EDV-Abteilung. Er sei der maB-
gebliche Ansprechpartner des Vorstandes und
der leitenden Mitarbeiter im M-Stift. Er habe,
wie andere leitende Mitarbeiter auch,
wochentlich feste Gesprachstermine mit dem
Verwaltungsdirektor.

Wegen des Vorbringens der Beteiligten im
Einzelnen wird auf die Schiedsakte Bezug
genommen.

11. Aus den Griinden:

Der gem. §§ 39 Abs. 4 S. 1, 62 Abs. 1 Nr. 16
MVG-K zulassige Antrag des Antragstellers ist
hinsichtlich der Verweigerung der Zustim-
mung der Antragsgegnerin zur Eingruppie-
rung des Mitarbeiters B begriindet. Im Ubri-
gen, d.h. hinsichtlich der Verweigerung der
Zustimmung zur Eingruppierung der Mitarbei-
terin N ist er nicht begriindet.

Das in § 39 Abs. 1-4 MVCG-K geregelte Ver-
fahren fiir die Beteiligung der Antragsgegne-
rin bei der Eingruppierung der in der
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Beschlussformel genannten beiden Beschaf-
tigten ist eingehalten.

Gem. § 62 Abs. 1 Nr. 16, Abs. 5 MVG-K hat
die Schiedsstelle in Fallen der Entscheidung
u.a. Uber eine Eingruppierung, wie dies hier
der Fall ist, lediglich zu priifen und absch-
lieRend festzustellen, ob fiir die Mitarbeiter-
vertretung ein Grund zur Verweigerung der
Zustimmung nach § 45 Abs. 2 MVG-K vor-
liegt. Stellt die Schiedsstelle fest, dass fiir die
Mitarbeitervertretung kein Grund zur Verwei-
gerung der Zustimmung vorlag, so gilt die
nicht erteilte Zustimmung der Mitarbeiterver-
tretung als ersetzt (§ 62 Abs. 5 S. 2 MVG-K).
Gem. § 45 Abs. 2 MVG-K darf die Mitarbei-
tervertretung u.a. in den Fallen einer Eingrup-
pierung gem. § 42 Nr. 3 MVG-K ihre Zustim-
mung nur verweigern, wenn ein Grund fiir die
Verweigerung der Zustimmung nach § 45
Abs. 2 Nr. 1-3 MVG-K vorliegt. Mit ihrem
Einwand, dass der Antragsteller zu Unrecht
davon ausgeht, dass die beiden in der
Beschlussformel genannten Beschaftigen
nach Entgeltgruppe 6 (Frau N) bzw. Entgelt-
gruppe 9 (Herr B) eingruppiert sind, macht
die Antragsgegnerin den Zustimmungsverwei-
gerungsgesichtpunkt des § 45 Abs. 2 Nr. 1
MVG-K geltend.

Die Antragsgegnerin macht diesen Einwand
zu Recht geltend, d.h. es besteht fir die
Antragsgegnerin ein Grund zur Verweigerung
ihrer Zustimmung i.S. der genannten Rege-
lung des § 45 Abs. 2 Nr. T MVG-K soweit es
um die Mitarbeiterin N geht.

Gem. § 12 Abs. 1 S. T AVR-DW EKD ist die
Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter nach den
Merkmalen der tibertragenen Tatigkeiten in
die Entgeltgruppen gem. der Anlage 1 ein-
gruppiert. Die Tatigkeiten miissen ausdriick-
lich Gbertragen sein (Satz 2). Die Mitarbeite-
rin bzw. der Mitarbeiter erhalt Entgelt nach
der Entgeltgruppe, in der sie bzw. er eingrup-
piert ist (Satz 3). Die Eingruppierung erfolgt
in die Entgeltgruppe, deren Tatigkeitsmerk-
male sie bzw. er erfiillt und die der Tatigkeit
das Geprage geben. Geprage bedeutet, dass
die entsprechende Tatigkeit unverzichtbarerer
Bestandteil des Arbeitsauftrages ist (Abs. 2).
Fir die Eingruppierung ist nicht die berufli-
che Ausbildung, sondern allein die Tatigkeit
der Mitarbeiterin bzw. des Mitarbeiters maR-
gebend (Abs. 3 S. 1). Entscheidend ist die fir
die Ausiibung der beschriebenen Tatigkeit in
der Regel erforderliche Qualifikation, nicht
die formale Qualifikation der Mitarbeiterin
bzw. des Mitarbeiters (Satz 2).

Die Eingruppierung nach AVR-DW EKD tritt
demnach, ebenso wie im Fall einer tarifver-
traglichen Regelung, unabhangig vom Willen
der Parteien des Dienstvertrages ein; hieriiber



Aufgaben der Jugend- u. Auszubilden-
densprecher nach MAVO

12.-14.01.09
14.-16.01.09 Einfiihrung in die neue AVO -
kirchl. Arbeitsvertragsrecht der
Erzdiozdse Freiburg

Heinrich-Pesch-Haus, Ludwigshfn. :

19.-21.01.09

27.-28.01.09

Arbeitsrecht in der MAV-Praxis -
Einfiihrung in das allgemeine Arbeits-
recht/Grundkurs Il

27.-30.01.09

28.-30.01.09 RegelmdBige MAV-Arbeit — Organisa-

tionsfragen, Sitzungen, MAVO-Rechte

09.-11.02.09 Kommunikation und Teamentwicklung
in der MAV

09.-11.02.09 § 27a: Information in
wirtschaftlichen Angelegenheiten

10.-11.02.09

......................................................................................................................

10.-12.02.09 Einfithrung in die
Dienstvertragsordnung
16.-18.02.09 Kommunikationsfihigkeit fordern:
Prakt. Anwendung der MAVO-Rechte

02.-04.03.09

02.-04.03.09

02.-06.03.09

02.-06.03.09

Erkennen der wirtschaftlichen
(Not-)Lage

02.-06.03.09
04.-06.03.09 K-Modul: Verdnderungsprozesse/
Change Management
04.-06.03.09 Neue Herausforderungen bei der
Vertragsgestaltung
04.-06.03.09
05.-06.03.09 Arbeitszeit - und Dienstplan-
gestaltung in den Kindertagesstdtten

09.-11.03.09

09.-12.03.09 Einfithrung in das Mitarbeiter-
vertretungsrecht Grundkurs |
16.-18.03.09 Akuelle Fragen MAVO, neue Regelun-
gen Arbeitsrecht und Rechtsprechung
Den BR-/PR-/MAV-Vorsitz als

moderne Fiihrungsaufgabe gestalten

16.-20.03.09

19.03.09
23.-25.03.09

Heinrich-Pesch-Haus, Ludwigshfn. :

23.-25.03.09 Einfiihrung in die neue AVO -

kirchl. Arbeitsvertragsrecht der
Erzdiozése Freiburg
23.-27.03.09
23.-27.03.09
23.-27.03.09
25.-27.03.09

MVG fiir Fortgeschrittene

Arbeitsrecht fiir MAVen
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Veranstaltungsort
Veranstalter

Heinrich-Pesch-Haus, Ludwigshfn. |

Kath. Akademie Rhein-Neckar

Heinrich-Pesch-Haus, Ludwigshfn. :

Kath. Akademie Rhein-Neckar

Kath. Akademie Rhein-Neckar

Bad Herrenalb, Haus der Kirche
Industriepfarramt Nordbaden

Heinrich-Pesch-Haus, Ludwigshfn.

Kath. Akademie Rhein-Neckar
Bad Herrenalb, Haus der Kirche
Industriepfarramt Nordbaden

Heinrich-Pesch-Haus, Ludwigshfn. :

Kath. Akademie Rhein-Neckar

Schweinfurt
ver.di Bayern

Heinrich-Pesch-Haus, LudW|gshfn
Kath. Akademie Rhein-Neckar

Bad Honnef

Kath. Soziales Institut
Bad Honnef

Kath. Soziales Institut
Bad Zwischenahn

dia e.V. Hannover
Bad Zwischenahn

dia e.V. Hannover

Bad Zwischenahn
dia e.V. Hannover

Bad Zwischenahn
dia e.V. Hannover

Bad Honnef
Kath. Soziales Institut

Bad Honnef
Kath. Soziales Institut

Heinrich-Pesch-Haus, Ludwigshfn. :

Kath. Akademie Rhein-Neckar

Heinrich-Pesch-Haus, Ludwigshfn. :

Kath. Akademie Rhein-Neckar
Bad Herrenalb, Haus der Kirche
Industriepfarramt Nordbaden

Heinrich-Pesch-Haus, Ludwigshfn. :

Kath. Akademie Rhein-Neckar

Bielefeld
Das Bunte Haus/ver.di

Niirnbrecht-Bierenbachtal
vkm Nordelbien

Kath. Akademie Rhein-Neckar

Kath. Akademie Rhein-Neckar

Heinrich-Pesch-Haus, Ludwigshfn.

Rechtsprechung

besteht zwischen den Beteiligten auch Einig-
keit. Erforderlich ist lediglich das Vorliegen der
in der malgeblichen Entgeltgruppe genannten
Voraussetzungen. Demnach folgt keine Ein-
gruppierung durch den Anstellungstrager, son-
dern die zutreffende Eingruppierung tritt Kraft
der Regelung der Arbeitsvertragsrichtlinien ein
(vgl. fiir den Bereich tarifvertraglicher Regelun-
gen BAG, Urteil vom 06.06.1984 - 4 AZR
186/82).

Unter diesen Voraussetzungen geht die
Antragsgegnerin zu Recht davon aus, dass die
Mitarbeiterin N nicht in die Entgeltgruppe 6
eingruppiert ist. Die Antragsgegnerin hat
daher ihre Zustimmung gegeniiber dem
Antragsteller zu Recht verweigert.

Nach Entgeltgruppe 6 sind Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter mit Tatigkeiten, die erweiterte
und vertiefte Kenntnisse und entsprechende
Fahigkeiten voraussetzen in den im Einzelnen
genannten Tatigkeitsbereichen eingruppiert
(A.). AuBerdem sind in diese Entgeltgruppe
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Entgelt-
gruppe 5 eingruppiert, denen zusatzlich 1. die
Koordination von Mitarbeitenden oder 2. die
Verantwortung fiir Sach- oder Haushaltsmittel
fir einen gesamten Arbeitsbereich ausdriick-
lich iibertragen ist. Als Richtbeispiel nennt die
Regelung die Leiterin einer Hausmeisterei. Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter der Entgeltgrup-
pe 5 sind solche mit Tatigkeiten, die spezielle
Fertigkeiten und erweiterte Kenntnisse voraus-
setzen u.a. in dem Tatigkeitsbereich der Ver-
waltung mit Sekretariatsaufgaben in Pflege-
und Betreuungseinheiten.

Nach Auffassung des Antragstellers erfillt die
Mitarbeiterin N die Voraussetzungen einer Ein-
gruppierung nach Entgeltgruppe 6 B. Nr. 2.
Diese Tatigkeitsmerkmale entsprechen indes-
sen nicht den von der Mitarbeiterin tatsdchlich
ausgetlibten Tatigkeiten. Frau N und Herr B
sind die beiden standigen Mitarbeiter der EDV-
Abteilung. AuBerdem werden in der Abteilung
regelmaRig ein Zivildienstleistender und ein
Praktikant beschaftigt. Frau N ist fiir die Ver-
waltung des Programms Orbis zustdndig. Hier-
zu gehoren nach dem unwidersprochenen Vor-
trag der Antragsgegnerin die Einrichtung und
die Pflege der Stammdaten in Orbis. Das
bedeutet u.a., dass Implementieren von Soft-
ware. Dabei miissen die Daten nicht nur zur
Verfiigung gestellt werden, sondern es miissen
auch Einstellungen in den einzelnen Systemfor-
mularen vorgenommen und Verknipfungen
zwischen einzelnen Modulen hergestellt wer-
den. Der Umstand, dass Frau N diese Tatigkei-
ten ausiibt, wird von dem Antragsteller auch
nicht grundsatzlich bestritten. Vielmehr schatzt
dieser die Gewichtungen dieser Tatigkeiten
anders als die Antragsgegnerin ein.




Nach dem Ergebnis des schriftlichen Vortrags
und des miindlichen Vortrags in der Schieds-
stellensitzung geht die Kammer davon aus,
dass Frau N tber die reinen Eingabetatigkei-
ten in der EDV, den Parameter- und Layou-
teinstellungen und den Formularanpassun-
gen zustandig ist fiir die Verwaltung des Pro-
gramms Orbis. AuBerdem ist sie verantwort-
lich fiir das Einzugsverfahren im Bereich der
Finanzbuchhaltung, d.h. dort fiir den Daten-
transfer. Der Vortrag lasst aber andererseits
nicht den Schluss darauf zu, dass Frau N die
Funktion einer»leitenden Orbis-Administrato-
rinc wahrmimmt. Darliber hinaus ist sie unter-
stlitzend tétig, falls bei den Anwendern Pro-
bleme im Hardwarebereich auftreten. Der
Umstand, dass es sich hierbei, wie der
Antragsteller meint, um klassische Aufgaben
aus dem EDV-Bereich handelt, lasst nicht
zwangslaufig darauf schlieBen, dass allein
eine Eingruppierung nach Entgeltgruppe 6 in
Betracht kommt. Zudem vertritt Frau N als
weitere Beschaftigte im EDV-Bereich Herrn B,
dessen Eingruppierung nach Entgeltgruppe 9
gerechtfertigt ist. Andererseits kann die Kam-
mer nicht feststellen, dass die Tatigkeit von
Frau N der Tatigkeit einer IT-Systemberaterin
entspricht und ihrer Tatigkeit das Geprage
gibt i.S. des § 12 Abs. 2 AVR-DW EKD. Auf-
grund der dargestellten Komplexitat der Auf-
gabenstellung und Tatigkeit von Frau N, halt
die Kammer daher eine Eingruppierung nach
Entgeltgruppe 6 nicht fiir gerechtfertigt. Viel-
mehr ist die Mitarbeiterin nach Auffassung
der Kammer nicht unterhalb der Entgeltgrup-
pe 7 eingruppiert. Das bedeutet, dass die
Antragsgegnerin hier zu Recht ihre Zustim-
mung zu einer Eingruppierung von Frau N in

die Entgeltgruppe 6 der AVR-DW EKD verwei-

gert hat.

Ein Grund zur Verweigerung ihrer Zustim-
mung zur Eingruppierung von Herrn B in die
Entgeltgruppe E 9 AVR-DW EKD besteht hin-
gegen fiir die Antragsgegnerin nicht. Der
Antragsteller geht zu Recht davon aus, dass
dieser Mitarbeiter in diese Entgeltgruppe ein-
gruppiert ist. Die Eingruppierung in Entgelt-
gruppe 9 setzt Tatigkeiten mit anwendungs-
bezogenen wissenschaftlichen Kenntnissen
voraus. Hierzu gehoren - was hier allein in
Betracht kommt - Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter mit schwierigen, verantwortlich wahr-
zunehmenden Aufgaben im Tatigkeitsbereich
Verwaltung (A.2.). Als Richtbeispiele werden
u.a. genannt IT-Systemberater, Personalrefe-
renten und Qualitdtsbeauftragte.
Wissenschaftliche Kenntnisse, die fiir die
Tatigkeit von Herrn B nach Entgeltgruppe 9
Voraussetzung sind, hat der Mitarbeiter auf-
grund des Studiums der Elektrotechnik an der

Technischen Universitat Braunschweig erwor-
ben. Die Beteiligten gehen lbereinstimmend
davon aus, dass zur Tatigkeit dieses Mitarbei-
ters die Komponentenauswahl und die Admi-
nistration fiir die Server gehéren. Herr B ist
zwar fiir die Beschaffung zustandig. Wie die
Antragsgegnerin indes eingeraumt hat, liegt
das Letztentscheidungsrecht hieriiber im Ein-
zelfall beim Verwaltungsdirektor. Dem Vor-
trag der Beteiligten ist auch nicht zu entneh-
men, dass es sich hierbei etwa nur um eine
Formalie handelt und der Verwaltungsdirek-
tor seine Entscheidungsbefugnisse insoweit
nicht ausiibt. Vielmehr handelt es sich bei der
Vorbereitung derartiger Entscheidungen, die
der Mitarbeiter trifft um schwierige, verant-
wortlich wahrzunehmende Aufgaben im Sinn
der Entgeltgruppe 9 A. Nr. 2.

Die Kammer ist schlieBlich davon (iberzeugt,
dass der Mitarbeiter B keine Leitungstatigkeit
im Sinn der Anmerkung 10 der Anlage 1 aus-
iibt. Danach umfasst Leitung die fachliche,
personelle, organisatorische und wirtschaftli-
che Verantwortung fiir eine Organisationsein-
heit. Den schriftlichen und miindlichen Aus-
flihrungen der Beteiligten ist nicht zu entneh-
men, dass dem Klager eine derartige Leitung-
statigkeit durch den Antragsteller iibertragen
worden ware (Anmerkung 11). Sie folgt auch
nicht aus dem Umstand, dass im EDV-Bereich
ein Zivildienstleistender und ein Praktikant
tatig sind, die von Herrn B angeleitet werden.
Dieser Umstand lasst noch nicht darauf
schlieRen, dass der Mitarbeiter Leiter des
EDV-Bereichs ist, zumal es an der Ubertra-
gung einer derartigen Leitungsfunktion fehlt.
Das gleiche gilt fiir den Umstand, dass der
Mitarbeiter zusammen mit dem Verwaltungs-
direktor wirtschaftliche Entscheidungen fiir
die EDV-Organisationseinheit trifft. Nach den
insoweit unwidersprochenen Ausfiihrungen
des Antragstellers wird das Letztentschei-
dungsrecht insoweit vom Verwaltungsdirektor
ausgeiibt; die Antragsgegnerin bestreitet
nicht, dass derartige wirtschaftliche Entschei-
dungen in Absprache mit dem Verwaltungsdi-
rektor getroffen werden.

Handelt es sich demnach bei der Tatigkeit von
Herrn B nicht um Leitungsaufgaben i.S. der
Entgeltgruppe 10 B. Nr. 2 und 4, ist dieser
nicht in diese Entgeltgruppe eingruppiert. Der
Antragsteller geht daher zutreffend von einer
Eingruppierung in Entgeltgruppe 9 A. Nr. 2
aus. Das bedeutet, dass fiir die Antragsgegne-
rin ein Grund zur Verweigerung ihrer Zustim-
mung zu der Eingruppierung des Mitarbeiters
B nach Entgeltgruppe 9 nicht vorliegt.

Die Kostenentscheidung folgt aus der Reg-
lung des § 63 Abs. 8 MVG-K.

Leiharbeit, Verbot der

Beschdftigung
|

Werden Leiharbeitnehmerinnen
ohne Zustimmung der Mitarbei-
tervertretung eingegliedert, kann
diese verlangen, dass die Leih-
arbeitnehmerinnen nicht beschdf-
tigt werden.

(nichtamtlicher Leitsatz)
Schiedsstelle des Diakonischen Werkes

der Ev.-luth. Landeskirche Braunschweig e.V.
Beschluss vom 21.7.2008, Az. G 08

I. Sachverhalt:

Die Antragstellerin verlangt von dem An-
tragsgegner die Unterlassung der Beschafti-
gung von vier Mitarbeiterinnen einer Fremd-
firma« im Sterilisationsbereich des Kranken-
hauses.

Der Antragsgegner ist Trager eines Kranken-
hauses mit rund 170 Betten. Aufgrund eines
Beschlusses des Vorstands des Antragsgeg-
ners ist die Aufgabe der Sterilisationsreini-
gung des Krankenhauses auf die Firma A.M.
Clean ubertragen worden, die bereits die so
genannte OP-Reinigung und die Reinigung
des Kreissaals des Krankenhauses im Rahmen
einer Fremdvergabe« wahrnimmt. Mit der
Sterilisationsreinigung waren bis dahin vier
Beschaftigte des Antragsgegners befasst,
deren Arbeitsverhaltnisse aufgrund einer
Befristung bzw. aufgrund von Kiindigungen
innerhalb der Probezeit beendet worden sind.
An ihrer Stelle fithren nunmehr die vier in der
Beschlussformel genannten Beschéftigten
diese Reinigungstatigkeiten aus.

Mit Schreiben vom 02.04.2008 forderte die
Antragstellerin den Antragsgegner auf, die
Beschaftigung damals noch zweier Mitarbei-
ter der Firma A.M. Clean im Bereich der Zen-
tralsterilisation zu unterlassen, weil diese
Beschaftigung ohne Zustimmung der Antrag-
stellerin erfolge. Hierauf erwiderte der Ver-
waltungsdirektor des Antragsgegners, dass es
sich bei den beiden Mitarbeitern nicht um
solche des Antragsgegners handele, sondern
um Mitarbeiter der Firma A.M. Clean und Ver-
sorgungsservice. Daher sei ein Mitbestim-
mungsverfahren nicht erforderlich.

Die Antragstellerin hat sich am 24.04.2008
an die Schiedsstelle gewandt und die Unter-
lassung der Beschaftigung der beiden Mitar-
beiter im Bereich der Zentralsterilisation ver-
langt. Nachdem einer der Beschaftigen diese
Tatigkeit nicht mehr ausiibt und drei weitere
Mitarbeiterinnen der Firma A.M. Clean in der
Zentralsterilisation des Krankenhauses mit
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Reinigungsaufgaben befasst worden sind, hat
die Antragstellerin ihren Antrag auf diese vier
in der Beschlussformel genannten Mitarbeite-
rinnen erweitert. Zur Begriindung erklart die
Antragstellerin, dass es sich bei der Beschafti-
gung dieser vier Mitarbeiterinnen mitarbeiter-
vertretungsrechtlich um eine Einstellung han-
dele, die indes ohne ihre Zustimmung vorge-
nommen worden sei.

Die vier Mitarbeiterinnen seien in die Abldufe
des Zentralsterilisationsbereichs integriert. Sie
wiirden von Mitarbeitern des Antragsgegners
eingewiesen. In fachlicher Hinsicht seien
ihnen die OP-Leitung und deren Stellvertreter
vorgesetzt. Die Eingliederung dieser Mitarbei-
terinnen in die Arbeitsabldufe des Kranken-
hauses folge aus dem Umstand, dass neben
ihrer Reinigung die Instrumente auch auf ihre
Funktionsfahigkeit tberpriift werden miissten.
Erst dann kénnten die verschiedenen OP-Sets
zusammengestellt werden. Den zu bestiicken-
den Sets seien Einmalmaterialen beigefiigt,
die flir eine Operation zwingend erforderlich
seien und von der Sterilisationseinheit steril
zur Verfligung gestellt wiirden. Hierbei han-
dele es sich z.B. um Tupfer, Kompressen,
Bauchtiicher usw. Die sodann entstandenen
sterilen OP-Sets wiirden in der Folge doku-
mentiert und freigegeben, um bei der ent-
sprechenden Operation eingesetzt werden zu
konnen. Dabei sei hervorzuheben, dass fiir
unterschiedliche OP-Techniken auch unter-
schiedliche OP-Sets mit einer individuellen
Bestiickung notwendig seien.

Zudem habe das Sterilisationspersonal die
Sterilisatoren, die Reinigungs-Desinfektions-
gerate, die EinschweiRgerate sowie die Ultra-
schallreinigungsgerate in Betrieb zu nehmen,
technisch zu iiberwachen und zu betreuen.
Das bedeute, dass die Mitarbeiterinnen in der
Zentralsterilisation fiir die gesamte Betreuung
und Durchfiihrung des Aufbereitungsprozes-
ses verantwortlich seien, der die Vorreinigung,
die Desinfektion, die Funktionskontrolle der
Instrumente und Geréate, das Packen, Sterili-
sieren, die Freigabe der Sterilgiiter, die Trans-
porte, die Lagerung und das Bestellwesen
beinhalte. Die nunmehr beschaftigten Mitar-
beiterinnen verfiigten lediglich z.T. iber den
notwendigen Fachkundelehrgang, um als Ste-
rilisationsfachkraft tatig zu sein. Zudem seien
sie nicht derart eingearbeitet, dass sie selbst-
andig in dem Bereich tatig werden konnten.
Eine Einarbeitungszeit sei z.B. hinsichtlich der
Instrumentenkunde notig, weil in der Einrich-
tung ca. 200 verschiedene OP-Sets zusam-
mengestellt wiirden. Weil die Mitarbeiterin-
nen der Firma A.M. Clean ihre Tatigkeiten
noch nicht selbststandig ausiiben konnten,
seien zwei Pflegefachkrafte und weitere Pfle-

Rechtsprechung _

gefachkrafte von dem Antragsgegner ange-
wiesen worden, primar den ordnungs-
gemalen Ablauf im Sterilisationsbereich zu
iiberwachen. SchlieBlich seien nicht wirt-
schaftliche Gesichtspunkte das leitende Motiv
gewesen, die Reinigung im Sterilisationsbe-
reich »fremd« zu vergeben, sondern die
Absicht, unliebsamen Mitarbeiterinnen aus
diesem Bereich zu kiindigen.

Die Antragstellerin beantragt, die Antrags-
gegnerin zu verpflichten, die Beschéaftigung
der Mitarbeiterinnen Frau W, Frau D, Frau K
und Frau K-O in der Zentralsterilisation des
Antragsgegners bis zum Abschluss der ord-
nungsgemalen Beteiligung der Antragstelle-
rin zu unterlassen.

Il. Aus den Griinden:

Der gem. § 62 Nr. 16 MVG-K zul3ssige
Antrag ist begriindet. Der Antragsgegner hat
durch die Beschaftigung der in der Beschlus-
sformel genannten Mitarbeiterinnen im
Bereich der Sterilisationsreinigung das Beteili-
gungsrecht der Antragstellerin verletzt, so
dass diese gem. § 39 Abs. 1 S. 3 2. Halbsatz
MVG-K verlangen kann, dass die Mitarbeite-
rinnen bis zum Vorliegen oder zur Ersetzung
der Zustimmung nicht beschaftigt werden.
Die Mitarbeitervertretung hat gem. § 42 Nr.
1 MVG-K bei der Einstellung privat-rechtlich
angestellter Mitarbeiter ein Mitbestimmungs-
recht. Bei der Beschaftigung der in der
Beschlussformel genannten Reinigungskréfte
in der Zentralsterilisation des Krankenhauses
des Antragsgegners handelt es sich um eine
Einstellung i.S. der Regelung des § 42 Nr. 1
MVG-K. Eine Einstellung liegt vor, wenn ent-
weder mit einem neuen Beschaftigten ein
Arbeitsvertrag abgeschlossen wird und die
Aufnahme der vorgesehenen Tatigkeit auch
tatsachlich erfolgt oder der Beschaftigte
tatsachlich in die Dienststelle eingegliedert
wird und der Auftraggeber einen Teil der cha-
rakteristischen Arbeitgeberfunktionen wahr-
nimmt. Nach dem Ergebnis des schriftlichen
Vortrags der Beteiligten im Schiedsverfahren
und insbesondere den Ausfiihrungen in der
miindlichen Verhandlung ist die Kammer
davon (liberzeugt, dass die vier Mitarbeiterin-
nen tatsdchlich in die Dienststelle eingeglie-
dert sind, weil ihre Aufgabenwahrmehmung
der Reinigung in der Zentralsterilisation eng
mit dem Arbeitsablauf im OP-Bereich verbun-
den ist und sie insoweit dem Direktionsrecht
des Antragsgegners unterliegen.

Zu der Tatigkeit der vier Mitarbeiterinnen hat
die Antragstellerin im einzelnen ausgefiihrt,
dass es zu den Aufgaben dieser Mitarbeiterin-
nen gehort, neben der Reinigung der Instru-
mente, diese auch auf ihre Funktionsfahigkeit

zu uberpriifen und in verschiedenen OP-Sets
zusammenzustellen. Diese OP-Sets werden
dokumentiert und freigegeben, um bei der
entsprechenden Operation eingesetzt werden
zu kénnen. Schon aufgrund dieser Aufgaben-
stellung wird die enge Verbindung der Tétig-
keit der vier Mitarbeiterinnen mit den im OP-
Bereich zu erledigenden Aufgabenstellungen
deutlich. Die Antragstellerin hat im Einzelnen
hier u.a. ausgefiihrt, dass in den Fallen, in
denen ein OP-Set nicht ordnungsgemaf
zusammengestellt worden sein sollte, dies zu
erheblichen intraoperativen Verzdgerungen
und Komplikationen fiihren kénnte. Das
bedeutet, dass die im OP-Bereich erbrachten
Leistungen in nicht geringem Umfang von
der ordnungsgemaRen Aufgabenausfiihrung
durch die vier Mitarbeiterinnen abhéngig
sind. Dies wird von dem Antragsgegner auch
nicht bestritten. Soweit der Antragsgegner
dem Vortrag der Antragstellerin, das OP-Per-
sonal des Antragsgegners iiberwache die
Tatigkeit der Mitarbeiterinnen der Firma A.M.
Clean mit dem Argument entgegentritt, es
handle sich hierbei lediglich um eine Ergeb-
niskontrolle, bestatigt dieser Vortrag des
Antragsgegners die Feststellung der Antrag-
stellerin, denn eine derartige Ergebniskontrol-
le bedeutet notwendigerweise eine Form der
Uberwachung; es ist davon auszugehen, dass
im Fall unbefriedigender Ergebnisse der
Tatigkeiten der vier Mitarbeiterinnen diesen
im Einzelfall und ggf. auch der Firma A.M.
Clean das mangelhafte Ergebnis unmittelbar
zuriickgemeldet werden wird.

Darliber hinaus ist eine Einstellung i.S. der
genannten Regelung unter Beriicksichtigung
der Rechtsprechung des Kirchengerichtshofs
(Beschluss vom 29.01.2007 - KGH.EKD -II-
0124/M38-06) jedenfalls deshalb anzuneh-
men, weil es fiir den »Fremdfirmeneinsatz
jedenfalls im kirchlichen Bereich vom Norm-
zweck her geboten ist, der Mitarbeitervertre-
tung ein Mitspracherecht bei der Zusammen-
setzung der Personen zu geben, die einen
kirchlichen Auftrag, hier die Behandlung
kranker Menschen im stationaren Bereich
eines Krankenhauses, gemeinsam erfiillen
(sollen) sonach beruflich in der Diakonie tatig
sind. Danach kommt es nicht darauf an, auf
welcher rechtlichen Grundlage — Dienstver-
trag i.S. der AVR, Dienst- oder Werkvertrag —
die an der Erflillung des Auftrages beteilig-
ten Personen tatig sind. In diesem Sinn sind
auch die vier Mitarbeiterinnen an der Erfiil-
lung des diakonischen Auftrags gegeniiber
den im Krankenhaus des Antragsgegners ver-
sorgten Menschen tatig, weil diese Tatigkeit
der Sterilisationsreinigung in unmittelbarem
Zusammenhang mit der Patientenversorgung



steht. Dies gilt unabhangig davon, dass zwi-
schen den Patienten des Krankenhauses und
den vier Mitarbeiterinnen nicht notwendig
ein personlicher Kontakt im Laufe des Kran-
kenhausaufenthaltes der Patienten besteht;
mafBgebend ist insoweit die Erfiillung der
gemeinsamen Aufgabe der Versorgung der
sich im Krankenhaus aufhaltenden Patienten.
Hat der Antragsgegner demnach das Beteili-
gungsrecht der Antragstellerin durch die
Beschaftigung der vier Mitarbeiterinnen in
der Zentralsterilisation verletzt, kann die
Antragstellerin gem. § 39 Abs. 1 S. 3 2.
Halbsatz MVG-K verlangen, dass die vier Mit-
arbeiterinnen bis zum Vorliegen oder zur
Ersetzung der Zustimmung nicht beschaftigt
werden. Eine Entscheidung dariiber, ob der
von dem Antragsgegner geplante Fremdfir-
meneinsatz im Bereich der Zentralsterilisation
iberhaupt rechtlich zulassig ist oder den vom
Kirchengerichtshof in seinem Beschluss vom
09.10.2006 (KGH.EKD, 11-0124/M35-06)
entwickelten Grundsatzen widerspricht, ist
nicht Gegenstand des Schiedsstreits gewesen.
Die Kostenentscheidung beruht auf § 63
Abs. 8 MVG-K i.V.m. § 3 VerfOSchst.

Kiindigung,
Mitarbeitervertreter

Arbeitszeitbetrug
|

Zum wichtigen Grund fiir eine
auBerordentliche Kiindigung

Az.: 3 VR MVG 6/08 entschieden
am: 13.02.2008

Schiedsstelle des Diakonischen Werkes der Ev.-
luth. Landeskirche Hannovers e.V.

Beschluss vom 13..2.2008, 3 VR MVG 6 /08

Sachverhalt:

Die Beteiligten streiten liber die Ersetzung
der Zustimmung der Antragsgegnerin zur
geplanten auBerordentlichen Kiindigung
eines Mitglieds der Antragsgegnerin.

Der Antragsteller betreibt eine Einrichtung
fiir Wohnungslose. Die Antragsgegnerin ist
die in der Einrichtung gewahlte Mitarbeiter-
vertretung. Mitglied der Mitarbeitervertretung
ist Herr H. Herr H ist seit ca. 20 Jahren fiir
den Antragsteller als Sozialarbeiter tatig.

Die Stempelkarte fiir Herrn H weist fiir den
21.12.2007 als Ankunftszeit 8 Uhr und als
Arbeitsende 14.07 Uhr aus. Herr H hat in der
Stempelkarte handschriftlich 60 Arbeitswerte
(entsprechend 6 Arbeitsstunden notiert). Er
reichte die Stempelkarte zur Abrechnung sei-
nem Vorgesetzten mit einem Vermerk ein:

Guten Tag Herr S, kénnen Sie mir folgenden
Tag abzeichnen:

07.12. Kaffeekeller 21.12. Kaffeekeller

Danke Hc

In der Einrichtung des Antragstellers wird
iiblicherweise zwischen 12 und 14 Uhr eine
halbstiindige Mittagspause gemacht. Ist es
aus dienstlichen Griinden nicht moglich, die-
se Mittagspause zu nehmen, so wird nach
entsprechender Begriindung die halbstiindige
Pause als Arbeitszeit gutgeschrieben.

Der 21.12.2007 war der letzte Arbeitstag des
Herrn H vor seinem Weihnachtsurlaub. Er hol-
te sich aus dem Speisesaal des Antragstellers
ein Mittagessen und begab sich mit diesem
Mittagessen wieder in den Verwaltungstrakt.
Er wurde dabei von seinem Vorgesetzten S
beobachtet. Dieser unterrichtete den
Geschéftsfiihrer. Am 09.01.2008 kam es zu
einer Anhérung des Mitarbeiters H, dessen
Inhalt streitig ist.

Der Antragsteller vertritt die Auffassung, Herr
H habe dadurch eine schwere Vertragsverlet-
zung begangen, dass er am 21.12.2007 eine
halbstiindige Mittagspause gemacht und sich
diese Zeit als Arbeitszeit habe gutschreiben
lassen wollen. Der Antragsteller behauptet,
Herr H habe die Vorwiirfe am 09.01.2008
zugestanden und erklart, er habe bei der
Abrechnung der Stempelkarte vergessen, dass
er eine Pause gemacht habe. Dies sei ein
Fehler gewesen. Herr H wisse aus dhnlichen
Vorgangen im Zusammenhang mit der Mani-
pulation von Stempelkarten, dass der Antrag-
steller diesbeziigliche VertragsverstoBe nicht
dulde. Die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnis-
ses sei nicht zumutbar.

Der Antragsteller hat die Antragsgegnerin
am 10.01.2008 um Zustimmung zur Kiindi-
gung gebeten und die Frist auf finf Tage
abgekiirzt. Die Zustimmung wurde auch nach
Erdrterung verweigert.

Mit dem am 15.01.2008 bei der Schiedsstelle
eingegangenen Schriftsatz vom 15.01.2008
begehrt der Antragsteller Ersetzung der
Zustimmung zur beabsichtigten auBerordent-
lichen Kiindigung des Mitarbeiters H.

Der Antragsteller beantragt, die Zustimmung
der Antragsgegnerin zur auBerordentlichen
Kiindigung des Mitarbeiters H zu ersetzen.
Der Antragsgegner beantragt, den Antrag
zuriickzuweisen.

Tatsachlich habe der Mitarbeiter H am
21.12.2007 keine Mittagspause machen kén-
nen. An dem letzten Arbeitstag vor Weih-
nachten sei dies wegen der Vielzahl der Auf-
gaben nicht mdglich gewesen. Der Mitarbei-
ter H habe die Geschenke fiir die Wohnungs-
losen noch verteilen miissen und ein Krisen-
gesprach mit einem Bewohner, dessen Mutter

im Sterben lag, fiihren miissen. Er habe deshalb
lediglich wéhrend der Arbeitszeit sich etwas zu
essen geholt und dieses Essen eingenommen.
Die Kaffeekellersitzung um 13.30 Uhr habe
sich verzogert, so dass er erst nach 6 Stunden
und 7 Minuten Feierabend habe machen kon-
nen. Er habe deshalb Herrn S gebeten, 6 Stun-
den als Arbeitszeit gutzuschreiben.

Sachverhalt:

Der Antrag ist zulassig, aber unbegriindet.
Die Voraussetzungen einer Ersetzung der
Zustimmung der Antragsgegnerin nach § 22
Abs. 1, 3 MVG-K liegen nicht vor. Das Verhal-
ten des Mitarbeiters H rechtfertigt auch auf
der Grundlage des Vortrags des Antragstel-
lers keine auRerordentliche Kiindigung seines
Arbeitsverhaltnisses.

Gem. § 626 Abs. 1 BGB bedarf es fiir die
auBerordentliche Kiindigung eines Arbeitsver-
haltnisses zunachst eines wichtigen Grundes,
der an sich geeignet ist, die auBerordentliche
Kiindigung zu rechtfertigen. Sodann ist im
Rahmen der Abwéagung der wechselseitigen
Interessen festzustellen, ob dem Arbeitgeber
das Festhalten an dem Arbeitsverhaltnis
unter Berlicksichtigung aller Umstande des
Einzelfalles zuzumuten ist.

Zwar ist grundsatzlich ein vorsatzlicher
Arbeitszeitbetrug geeignet, eine aulBerordent-
liche Kiindigung zu rechtfertigen (BAG,
21.04.2005 - 2 AZR 255/04 -). Bereits auf
der Grundlage des Vortrages des Antragstel-
lers ist jedoch nicht mit hinreichender Sicher-
heit festzustellen, dass der Mitarbeiter H
tatséchlich vorsatzlich am 21.12.2007 seine
Stempelkarte unrichtig ausgefiillt hat, um
eine unrichtige Stundengutschrift zu erhalten.
Es ist unstreitig, dass Herr H am 21.12.2007
sich nicht fiir die Mittagspause von einer hal-
ben Stunde in den Speisesaal begeben und
dort dergestalt eine Pause eingenommen hat,
dass er sich frei von dienstlichen Verpflichtun-
gen erholen konnte. Tatsachlich hat Herr H
sich aus dem Speisesaal lediglich etwas zu
Essen geholt. Der letztendlich fiir die auBeror-
dentliche Kiindigung darlegungs- und
beweisverpflichtete Antragsteller kann jedoch
nicht hinreichend belegen, dass der Mitarbei-
ter H tatsachlich — wie vom Antragsteller
behauptet - eine halbstiindige Mittagspause
gemacht hat; der Vortrag der Antraggegnerin
ist nicht zu widerlegen, dass der Mitarbeiter
H nicht tatsachlich auch wahrend des Essens
dienstliche Verrichtungen erledigt hat. Dann
lagen eine Mittagspause und folglich kein
Fall eines vorsatzlichen Arbeitszeitbetruges
vor, indem Herr H um Gutschrift der Pausen-
zeit gebeten hat.
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Unabhangig davon ist eine auBerordentliche
Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses auch des-
halb nicht berechtigt, weil es dem Antragstel-
ler in jedem Fall zuzumuten ist, das Arbeits-
verhaltnis mit dem Mitarbeiter H fortzusetzen.
Dies ergibt — einen wichtigen Grund zu Gun-
sten der Antragstellerin unterstellt — die
Abwagung der wechselseitigen Interessen.
Der Mitarbeiter H ist seit 20 Jahren fiir den
Antragsteller tatig. Vergleichbare Vorfalle in
der Vergangenheit sind nicht ersichtlich. Der
behauptete VerstoB3 ist nicht vergleichbar
krass und eindeutig wie in Fallen vorsatzlicher
Verfalschung von Stempelkarten, etwa wenn
Arbeitnehmer Stempelkarten durch andere
Arbeitnehmer zu einem spateren Zeitpunkt
abstempeln lassen. Eine auBerordentliche
Kiindigung wére deshalb unverhaltnismaRig.
Der Antrag war deshalb zuriickzuweisen.

Dritter Weg, betriebliches

Vergiitungsschema
|

Rechtsprechung _

Eine diakonische Einrichtung
kann eine Eingruppierung nicht
aufgrund eines betrieblichen
Vergiitungsschemas vornehmen.
(nichtamtlicher Leitsatz)
Schiedsstelle des Diakonischen Werkes der Ev.-
luth. Landeskirche Hannovers e.V.

Beschluss vom 13.8.2008, 1 VR MVG 44/08

I. Sachverhalt:

Die Beteiligten streiten dartber, ob die
Antragsgegnerin zu Recht ihre Zustimmung
zur Eingruppierung der Mitarbeiterin K in

das Vergiitungsschema des Antragstellers als
Fachkraft mit einer Stundenvergiitung in
Hoéhe von 13,12 € brutto verweigert hat.

Der Antragsteller schloss mit der im Jahr
1980 geborenen Mitarbeiterin Frau K mit
Wirkung ab 01. Mai 2008 ein befristetes
Arbeitsverhaltnis als Fachkraft in der thera-
peutischen Jugendhilfe ab. Mit Wirkung ab
01. Juli 2008 ist die Mitarbeiterin bei dem
Antragsteller aufgrund eines unbefristeten
Arbeitsvertrags beschaftigt. Den Schiedsstreit
hinsichtlich der Einstellung der Mitarbeiterin
haben die Beteiligten in der Hauptsache fir
erledigt erklart, nachdem die Antragsgegne-
rin der Einstellung zugestimmt hat (vgl.
Schiedsverfahren zum Az: 1 VR MVG 41/08).
Der beabsichtigten Eingruppierung der Mitar-
beiterin als Fachkraft mit einer Stundenvergii-
tung in Héhe von 13,12 € brutto entspre-
chend dem Vergiitungsschema des Antrag-
stellers widersprach die Antragsgegnerin
unter dem 18. Juni 2008 mit der Begriin-
dung, dass nach der Rechtsprechung des Kir-

chengerichtshofs der Antragsteller als diako-
nische Einrichtung verpflichtet sei, die AVR-
DW bzw. eine andere vergleichbare Arbeits-
rechtsregelung anzuwenden.

Der Antragsteller hat am 02. Juli 2008 die
Schiedsstelle angerufen mit der Begriindung,
dass eine Eingruppierung der Mitarbeiterin in
das Vergiitungsschema des Antragstellers zur
Folge habe, dass sie als Fachkraft eingrup-
piert werde mit einer Vergiitung von 13,12 €
stiindlich und nach vier Jahren mit einer Ver-
glitung von 14,42 € stiindlich. Dieses Vergii-
tungsschema werde regelmaBig seit dem 01.
Juni 2004 angewandt. Zu Unrecht gehe die
Antragsgegnerin davon aus, dass die
Beschaftigten grundséatzlich nach AVR zu ver-
gliten seien. Vielmehr gelte dies nicht in den
Fallen, in denen eine héhere Vergiitung
gezahlt werde. Dies sei nach der vorgesehe-
nen Vergiitung jedoch der Fall.

Der Antragsteller beantragt, festzustellen,
dass fiir die Antragsgegnerin kein Grund zur
Verweigerung ihrer Zustimmung zur Eingrup-
pierung der Mitarbeiterin K in das Vergi-
tungsschema des Antragstellers als Fachkraft
mit einer Stundenvergiitung in Héhe von
anfangs 13,12 € besteht.

Il. Aus den Griinden:

Der gemaRB §§ 39 Abs. 4 Satz 1, 62 Abs. 1
Nr. 16 MVG-K zulassige Antrag des Antrag-
stellers ist nicht begriindet. Die Antragsgeg-
nerin hat zu Recht ihre Zustimmung zu der
vorgesehenen Eingruppierung der Mitarbeite-
rin als Fachkraft mit einer Stundenvergiitung
von 13,12 € brutto entsprechend dem Vergii-
tungsschema des Antragstellers verweigert.
Gemall § 62 Abs. 1 Nr. 16, Abs. 5 MVG hat
die Schiedsstelle in Fallen der Entscheidung
unter anderem (iber eine Eingruppierung
einschlieBlich der Festlegung der Fallgruppe
(§ 42 Nr. 3 MVG-K) lediglich zu priifen und
abschlieRend festzustellen, ob fiir die Mitar-
beitervertretung ein Grund zur Verweigerung
der Zustimmung nach § 45 Abs. 2 und 3
MVG-K vorlag. Stellt die Schiedsstelle fest,
dass fiir die Mitarbeitervertretung kein Grund
zur Verweigerung der Zustimmung vorlag, so
gilt die nicht erteilte Zustimmung der Mitar-
beitervertretung als ersetzt (§ 62 Abs. 5 Satz
2 MVG-K).

Gemal § 45 Abs. 2 MVG-K darf die Mitarbei-
tervertretung in Fallen einer Eingruppierung
einschlieBlich der Festlegung der Fallgruppe
gemal § 42 Nr. 3 MVG-K ihre Zustimmung
nur verweigern, wenn ein Grund fiir die Ver-
weigerung der Zustimmung nach § 45 Abs. 2
Nr. 1 bis 3 MVG-K vorliegt. Mit ihrem Ein-
wand, dass die Absicht des Antragstellers, die
Mitarbeiterin K als Fachkraft entsprechend

dem Vergiitungsschema fehlerhaft sei, weil
das Vergiitungsschema nach der Rechtspre-
chung des Kirchengerichtshofs fiir eine Ein-
gruppierung in der Einrichtung des Antrag-
stellers nicht angewandt werden diirfe, riigt
die Antragsgegnerin den Zustimmungsverwei-
gerungsgesichtspunkt des § 45 Abs. 2 Nr. 1
MVG-K, dass die vorgesehene Eingruppierung
gegen eine rechtskraftige gerichtliche Ent-
scheidung verstoRe. Diese Auffassung vertritt
die Antragsgegnerin zu Recht mit der Folge,
dass sie auch zu Recht ihre Zustimmung zu
der vorgesehenen Eingruppierung verweigert
hat.

Der Kirchengerichtshof der Evangelischen Kir-
che in Deutschland hat in seinem Beschluss
vom 26.03.2008 (KGH.EKD 11-0124/M 10-
06) ausdriicklich klargestellt, dass die Einrich-
tungen der Diakonie i.S. des § 1 MVG-K, zu
denen auch der Antragsteller gehort, dem
»Dritten Wege verpflichtet seien. Dies bedeute,
dass eine solche Einrichtung auch verpflichtet
sei, sich auf der Basis des Kernstiicks des
»Dritten Weges« zu bewegen, ndmlich Bestim-
mungen in ihren Dienstvertragen zugrunde
zulegen, die auf dem »Dritten Wegt geschaf-
fen worden seien, die also Abschluss, Inhalt
und Beendigung des Dienstverhaltnisses und
damit auch die Vergiitung regelten. Dies gel-
te auch dann, wenn sie sich nicht gem. § 1
Abs. 2 ARRG-D dem ARRG-D angeschlossen
hatten mit der Folge, dass fiir sie die AVR-K
nicht bindend sei. In diesen Fallen, so der Kir-
chengerichtshof, sei eine andere, auf dem
»Dritten Weg« gefundene Regelunge zugrunde
zulegen. Ein Ausscheren aus dem »Dritten
Wege sei nicht moglich und daher sei auch
keine Rechtsgrundlage dafiir gegeben, Vergi-
tungen auf dem »Ersten Wegc einseitig festzu-
legen.

Dies bedeutet, dass das Vergiitungsschema
des Antragstellers als taugliche Eingruppie-
rungsgrundlage fiir die Mitarbeiterin nicht in
Betracht kommt. In der Kammerverhandlung
am 13.08.2008 ist aufgrund der Schilderun-
gen der Vertreter beider Beteiligten deutlich
geworden, dass das Vergiitungsschema von
Seiten des Antragstellers etwa zum Zeitpunkt
der rechtlichen Errichtung der Einrichtung
1998/1999 entwickelt worden ist und
zunéchst im wesentlichen als Kalkulations-
grundlage fiir die Refinanzierung diente. In
der Folgezeit diente das Vergiitungsschema
dann als Grundlage der Vergiitungsvereinba-
rungen fiir die mit den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern geschlossenen Arbeitsvertrage.
Es bedarf daher keiner weiteren Begriindung,
dass es sich hierbei nicht um ein Vergiitungs-
schema handelt, dass auf dem »Dritten Wegc
entwickelt worden ist, sondern dass es sich



um eine einseitige Setzung des Antragstellers
handelt.

Etwas anders gilt nicht deshalb, weil zum Zeit-
punkt der Entwicklung des Vergiitungsschemas
eine Mitarbeitervertretung in der Einrichtung des
Antragstellers noch nicht existierte, sondern dies
war erst mit der Einrichtung der gemeinsamen
Mitarbeitervertretung ab Oktober 2000 der Fall.
Die Entscheidung tber die zutreffende Eingrup-
pierung der Mitarbeiterin K ist von dem Antrag-
steller zum gegenwartigen Zeitpunkt zu treffen,
zu dem, wie der Kirchengerichtshof in dem
genannten Beschluss (a.a.0.) festgestellt hat,
Entgeltschemata, die auBerhalb des :Dritten
Weges« zustande gekommen sind, keine Geltung
mehr beanspruchen konnen.

Ein schutzwiirdiges Vertrauen auf den Bestand
und die Anwendbarkeit dieses Entgeltschemas
besteht fiir den Antragsteller schon deshalb
nicht, weil die Verpflichtung zur Einhaltung des
»Dritten Wegs« durch das am 01.07.2000 in Kraft
getretene Mitarbeitervertretungsgesetz (§ 2 Abs.
2) ausdriicklich festgeschrieben worden ist. Das
bedeutet, dass dem Antragsteller seit diesem
Zeitpunkt bekannt sein musste, dass die Anwen-
dung seiner Vergitungsregelung den kirchen-
rechtlichen Regelungen nicht mehr entsprach. Er
ware daher gehalten gewesen, entweder eine
dem »Dritten Weg« entsprechende Vergiitungsre-
gelung anzuwenden oder selbst zu schaffen.
Jedenfalls bestand ab diesem Zeitpunkt keine
rechtliche Méglichkeit mehr zur Anwendung
einer auf dem »Ersten Wegc einseitig festgelegten
Vergiitungsregelung.

Daher kann der Antragsteller auch nicht mit
Erfolg geltend machen, dass zum Zeitpunkt seiner
Errichtung eine Mitarbeitervertretung nicht
bestanden habe. Das Gleiche gilt fiir seinen —
von der Antragsgegnerin allerdings bestrittenen -
Vortrag, die Antragsgegnerin habe in der Vergan-
genheit jedenfalls gelegentlich Eingruppierungen
nach der streitigen Verglitungsregelung zuge-
stimmt und damit einen Vertrauenstatbestand fiir
die Anwendung dieser Regelung geschaffen.
Selbst wenn dies der Fall gewesen sein sollte,
kénnte die Zustimmung der Antragsgegnerin den
Antragsteller nicht von der Anwendung des Kir-
chenrechts dispensieren; anders formuliert: Die
Zustimmung der Antragsgegnerin hatte einer feh-
lerhaften Rechtsanwendung des Antragstellers
nicht zur RechtmaBigkeit verholfen.

Ist demnach die Eingruppierung der Mitarbeite-
rin K nach dem Entgeltschema des Antragstellers
rechtlich unzuldssig, ist ohne Bedeutung, ob -
woriiber die Beteiligten ebenfalls streiten — eine
Eingruppierung nach dem Vergiitungsschema fir
die Mitarbeiterin zu besseren oder zu schlechte-
ren Bedingungen als dies die AVR vorsehen
fuhrt.
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