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Liebe Leserin, lieber Leser,

der 1980er-Jahre wurden landauf, landab Mitarbeitervertretungen

Generationenwechsel an. Die >alten Recken< werden

einer nach dem anderen in den Ruhestand verabschie-
det. Stellvertretend fiir die vielen, die durch ihre
engagierte und oft mutige Arbeit die Interessen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer — und damit
auch der Kirche — befordert haben, mochten wir an
dieser Stelle Manfred Freyermuth danken. Er ist Ende
Mirz in Freistellungsphase der Altersteilzeit gegangen.
i Als Vorsitzender der Mitarbeitervertretung, der
Arbeitsgemeinschaft in Hannover bzw. Niedersachsen

\ und seit einiger Zeit auch als Mitglied des ver.di-

Gewerkschaftsrates hat er rubig und bebarrlich, aber

i Menschen ging und gebt, hat er sich stets auch einzel-
zelner Mitarbeitervertretun- : )
i ner Kolleginnen und Kollegen angenommen. Wenn

i es einen >Bambi« fiir das Lebenswerk eines Mitarbei-

i tervertreters gibe, wir wiirden ibn dafiir vorschlagen.

Trotz Vorrubhestand bleibt er unrubig und uns erhalten

i als Berater von ver.di in Kirchenfragen. Das ist gut so.

© Herzliche Griifte

Bernhard Baumann-Czichon

auch wenn die Kirche ibren >Dritten Weg« verteidigt, als ob er zu den
: ehernen Fundamenten des Glaubens zihlt, diirfen wir in Erinnerung
i rufen, dass er in der evangelischen Kirche erst 1976 Einzug gefunden

hat. Bis dabin legten kirchliche Arbeitgeber die Gehadlter einseitig

i nebmerinnen und Arbeitnehmer eigene Interessen, vor allem andere

als die kirchlichen Arbeitgeber, hatten und haben. Und ab Mitte

ihren Schulungsauftrag verstirkt wabr. Das war die Zeit, die die
>Groflen< der (bundesweiten) MAV-Arbeit hervorgebracht hat. Und

i weil das jetzt 25 und mebr Jahre her ist, steht ein

E

Chefredakteur
Bernhard Baumann-Czichon

 fest, meist durch Bezugnahme auf das Tarifrecht des éffentlichen
Dienstes. Indem die Kirche die Lobnfindung zu ibrer eigenen Sache
machte, initiierte sie zugleich eine Politisierung der Arbeit der Mitar-

© beitervertretungen. Denn es wurde deutlich, dass kirchliche Arbeit-

Manfred Freyermuth
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Schweigepflicht
am Frauentag

Rosige Zeiten fiir schwarze Schafe?

Von Nora Wolfl

Dass in kirchlichen Einrichtungen der :Dritte Wegt teilweise

nicht mehr beschritten wird, ist schon lange kein Geheimnis

mehr. Wie man aber auf diese »schwarzen Schafe« reagiert,

dariiber besteht Uneinigkeit — genauso wie dariiber, wer in

welcher Form auf diese VerstoRe reagieren darf.

Nora Wolfl,
Rechtsanwiiltin,
Bremen

arbeitsrecht@bremen.de

2 AuK 2012

Am 8. Mirz 2012 — dem diesjahrigen internationalen
Frauentag — musste die Schiedsstelle des Diakoni-
schen Werkes Berlin-Brandenburg-schlesische Ober-
lausitz e. V. hierzu eine Frage in rechtlicher Hinsicht
beurteilen, die vor allem auch von politischer Brisanz
gepragt war.

Die Arbeitsgemeinschaft der Mitarbeitervertretun-
gen im Diakonischen Werk Berlin-Brandenburg-schle-
sische Oberlausitz e. V. (AGMAV) hatte im Novem-
ber letzten Jahres im Internet eine Liste veroffentlicht,
auf der Einrichtungen aufgefithrt wurden, die Mit-
glied im Diakonischen Werk Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz (DWBO) sind und nach Mei-
nung der AGMAV die AVR DWBO in Ginze oder
teilweise nicht anwenden. Hierzu sah sie sich veran-
lasst, da interne schriftliche oder miindliche Gesuche
an die Aufsichtsgremien des DWBO, strenger auf die
Einhaltung des >Dritten Weges< zu achten, ungehort
geblieben waren. Ziel der Veroffentlichung war es,
den Druck auf das DWBO zu erhéhen und dort ein
Tatigwerden zu erreichen.

Stattdessen wurde aber jemand anderes titig. Der
Geschiftsfithrer der Diakonie-Sozialstation Siidstern,
Karl-Martin Seeberg, hatte gegen die AGMAV ein
Verfahren eingeleitet — mit dem Ziel, seine Einrich-
tung von der Liste zu entfernen. Zusitzlich wollte er
in einem weiteren Verfahren gegen seine eigene Mit-
arbeitervertretung feststellen lassen, dass diese nicht
gegeniiber der AGMAV behaupten diirfe, die Diako-
nie-Sozialstation Sudstern wende die AVR nicht an.

In der Verhandlung am 9. Februar 2012 stellte sich
zundchst heraus, dass der Beisitzer auf Arbeitgeber-
seite selbst Geschiftsfithrer einer auf der streitgegen-
standlichen Liste genannten Einrichtung ist. Die Ver-
fahren wurden daher wegen eines Befangenheitsan-
trags seitens der AGMAV und der MAV Diakonie-
Sozialstation Suidstern unterbrochen.

Am 8. Mirz wurde das Verfahren — nunmehr in
neuer Zusammensetzung der Schiedsstelle — fortge-
fuhrt.

Doch nicht nur das Verfahren stand an diesem Tag
auf dem Programm, sondern auch eine gemeinsame
Aktion der AGMAV und des ver.di-Landesbezirkes
Berlin-Brandenburg, die vor Beginn der Verhandlung
und vor den Tiren des DWBO stattfand. Eingefun-
den hatten sich annihernd 30 Personen, die die Akti-
on verfolgten und unterstiitzten — alle erschienenen
Frauen wurden anlisslich des Frauentages von Ver-
tretern der AGMAV mit Rosen empfangen.

Die Aktion von ver.di und der AGMAV zeugte
von ungebrochenem Engagement und einer guten
Prise Humor. Es wurde dem DWBO ein schwarzes
Schaf als Schmihpreis verlichen. Ein Schmihpreis
dafiir, dass das DWBO, anders als in anderen Bun-
deslindern wie etwa Niedersachsen, keine Konse-
quenzen aus der Tatsache ziche, dass einige Einrich-
tungen gegen kirchenrechtliche Grundsitze ver-
stielen. Ein Schméhpreis dafiir, dass diese fehlenden
Konsequenzen wohl von dem einfachen Umstand
herrithren, dass man nicht durch Ausschliisse aus
dem DWBO Mitgliedsbeitrage verlieren wolle. Ein
Schmihpreis dafiir, dass die Entscheidungstrager im
DWBO keine Anstalten machten, diese Verhiltnisse
ggf. auch ohne Ausschluss der betreffenden Einrich-
tungen zu dndern. Ein Schmihpreis fur Untatigkeit,
wo eine Auseinandersetzung mit den Betroffenen
notig wire.

Der Preis wurde nicht entgegengenommen, aller-
dings zeigte auch der DWBO-Vorstand Sinn fur Sym-
bolik, indem er im Vorfeld ver.di schriftlich mitgeteilt
hatte, dass »schwarze Schafe< und deren Ubergabe im
DWBO nicht erwiinscht seien. Nur fiir >weifSe< und
»diakoniefarbene Schafe« sei dort Platz. Entsprechend
war bereits kurz nach Beendigung der Aktion das
schwarze Schaf verschwunden, es fanden sich aller-
dings viele blaue Diakonieschafe im DWBO.

Folgte man diesen Diakonieschafen, fand man
sich im Flur vor dem Verhandlungsraum wieder.
Dort mussten die Parteien und die erschienene
Offentlichkeit zunichst warten, um bei Aufruf der
Sache festzustellen, dass im Verhandlungsraum
weder ausreichend Platz fiir die Parteien selbst noch
fir die erschienene Offentlichkeit war. Fiir die

Foto: Andreas Kohl
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Offentlichkeit — auch hier zeigten sich nahezu 30 Per-

sonen interessiert — waren zwei Stithle vorgesehen.

Und dies trotz Vorankiindigung des groflen Interes-
ses. Doch die vorsitzende Richterin zeigte sich flexi-
bel und es konnte ein Konsens gefunden werden, die
Verhandlung in einem grofleren Raum durchzu-
fihren.

Die Vorsitzende machte in dieser deutlich, dass
die Schiedsstelle in der Veroffentlichung der
>Abweichler-Liste< einen Verstof§ gegen die in § 22
MVG normierte Schweigepflicht sehe. Bei den Ver-
glitungsregelungen — um die es im konkreten Falle
ging — handele es sich nicht um offenkundige Tatsa-
chen, die von dieser Schweigepflicht ausgeschlossen
seien. Hierbei machte die Vorsitzende wiederholt
deutlich, dass allein die Bewertung in rechtlicher
Hinsicht mafSgeblich sei und dass die Schiedsstelle
nicht in politischer Hinsicht entscheiden konne.

Die AGMAV nahm durch die sie vertretende
Anwiltin aber auch in rechtlicher Hinsicht eine
andere Bewertung vor. Die einzelnen Arbeitnehmer
treffe keine Verpflichtung, iiber ihre Vergitung zu
schweigen. Dementsprechend sei auch in der Offent-
lichkeit weithin bekannt, dass Vergiitungen der
genannten Einrichtungen nicht den AVR DWBO ent-
sprichen. Insbesondere seien schon verschiedentlich
auf Veranstaltungen von ver.di oder auch in der Pres-
se Informationen zur Vergiitungspraxis der Einrich-
tungen veroffentlicht worden, insofern sei davon
auszugehen, dass es sich hier um offenkundige Tat-
sachen handele. Und selbst wenn man hierin keine
offenkundige Tatsache sehen wollte, so die Vertrete-
rin der AGMAV weiter, sei es doch mehr als nur frag-
wiirdig, ob derjenige, der gegen kirchliches Recht
verstofSt, aus kirchlichem Recht fiir sich in Anspruch
nehmen diirfe, dass iiber diese VerstofSe Stillschwei-
gen gewahrt wird. Es miisse einer Mitarbeitervertre-
tung und ebenso der AGMAV gewihrt werden, im
Rahmen ihres gesetzlichen Auftrags, das Verstindnis
fur den kirchlichen Auftrag zu fordern, eben solche
Abweichungen zu veroffentlichen.

Der Geschaftsfithrer der
Diakonie-Sozialstation
Suidstern, Karl-Martin
Seeberg, selbst sah in
erster Linie nicht die
Veroffentlichung  der
Liste an sich als proble-
matisch und unzulissig
an, sondern vielmehr,
dass seine Einrichtung
auf dieser Liste sei,
obwohl diese nicht vom
>Dritten Weg« abweiche.
Denn, so der Geschifts- .
fihrer Karl-Martin Seeberg, er habe gar nichts gegen
eine Veroffentlichung, er habe nur etwas gegen die
Veroffentlichung falscher Tatsachen.

Das Verfahren endete mit einem Vergleich, in dem
sich die Parteien unter Wahrung der jeweiligen
Rechtspositionen einigten, dass die AGMAV die Dia-
konie-Sozialstation Siidstern aus der im Internet ver-
offentlichten Liste entfernt. Der Geschiftsfiihrer
nahm daraufhin seinen Antrag gegen AGMAV und
die eigene MAV zurtick.

Ob aufgrund dieses Verfahrens noch weitere Ver-
fahren anderer Einrichtungen folgen, bleibt abzu-
warten. Der Dienstgeberverband im Bereich der Dia-
konie Berlin-Brandenburg-schlesische Oberlausitz
hat bereits eine Mitteilung veroffentlicht, die auf den
Gang des Verfahrens und die Moglichkeit eines sol-
chen Vorgehens hinweist.

Auch wenn am 8. Mirz in rechtlicher Hinsicht
keine Entscheidung gefillt wurde — klar ist, dass die
AGMAV ihr erklirtes Ziel - trotz oder gerade wegen
dieses Verfahrens — in politischer Hinsicht erreicht
hat. Es findet eine Auseinandersetzung in der Offent-
lichkeit statt, die den Druck auf das DWBO, hin-
sichtlich der >Abweichler< titig zu werden, erhoht.
Nun bleibt am Ende nur die Frage offen, wie das
DWBO mit diesen >Abweichlern< umgehen wird.
Bleibt es bei den rosigen Zeiten fir schwarze Schafe?

Zwischen Aktion

und Verhandlung:

Parteien und Offentlichkeit
in Wartestellung -

wie geht es mit der Diakonie
weiter?

Fotos: Nora Wolft
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Die Friedhofsschicht

Verdrdangt Wechselschicht die
Dauernachtwachen?

Von Tobias Michel

yGesundheit fiir Geld« — der ungleiche Tausch der Nacht-

arbeiter/innen ist fiir sie selbst kein gutes Geschaft. Doch

wer gewinnt, wenn Beschéftigte ihre Dauernachtarbeit

tauschen miissen — mit Schichtwechseln rund um die Uhr?

Tobias Michel
Betriebsrat, Forscher
und Entwickler rund
um Arbeitszeiten

tobias.michel@
krupp-krankenhaus.de

Pierre Bourdieu:

Der Tote packt den

Lebenden; Schriften

zur Politik und

Kultur 2, Seite 58.

2 Braun, Klinke, Miiller,
Rosenbrock: Einfluss
der DRGs auf Arbeitsbe-
dingungen und Versor-
gungsqualitat von Pfle-
gekraften im Kranken-
haus — Ergebnisse einer
bundesweiten schriftli-
chen Befragung repra-
sentativer Stichproben
von Pflegekraften an
Akutkrankenhdusern in
den Jahren 2003, 2006
und 2008; artec-paper
Nr. 173, Januar 2011;
www.artec.uni-
bremen.de/files/papers
/paper_173a.pdf

3 Ebenda.

4 Der Arzt Paracelsus

im Jahr 1538.

4 AuK 2012

Man kann die Wahrheit des
Interesses nur hervorbringen,
wenn man die Frage nach dem
Interesse an der Wahrheit zu

stellen akzeptiert.'
Pierre Bourdieu, 1980

Nachtarbeit kann gesellschaftlich sinnvoll sein, sogar
notwendig. Schwestern in Heimen, Wohngruppen und
Krankenhdusern wachen, lagern und beruhigen, weil
nicht alle ruhig schlafen. Nachtarbeit hilft dann,
gesund zu werden oder zu bleiben.

Nachtarbeit kostet aber auch die Gesundheit derer,
die sie leisten. Wer nachts arbeiten muss, schlift
schlechter und stirbt — statistisch — wohl frither. Die
europdischen Parlamentarier warnten zum Auftakt
ihrer Richtlinie eindringlich vor den Flexibilisierungen,
fir die sie im Folgenden die Wege bahnten:

Untersuchungen zeigen, dass der menschliche

Organismus wahrend der Nacht besonders emp-

findlich auf Umweltstorungen und auf bestimmte

belastende Formen der Arbeitsorganisation rea-
giert und dass lange Nachtarbeitszeitraume fiir

die Gesundbeit der Arbeitnebhmer nachteilig sind

und ihre Sicherheit bei der Arbeit beeintrichtigen

konnen.

(Punkt 7 der Einleitung zur EU-Richtlinie tiber

bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung —

2003/88/EG)

Was >nachteilige fur Beschiftigte ist, kann fur ihre
Arbeitgeber ein Vorteil sein. Wer anderen die Nacht
zum Arbeitstag macht, schldft selbst oft durchaus
weich und gut. Der Staat verbietet darum jede Arbeit
zwischen 20 und 6 Uhr - jedoch nur fiir Frauen im
Mutterschutz und fiir Jugendliche, bis diese 18 Jahre
werden.

Nachtarbeit ist nicht gesund — damit endet die
Einigkeit. Strittig ist bereits, wie stark die Nachtarbeit
uber Jahre die Gesundheit zerstort. Viel spricht dafiir,
dass auch >gute Arbeit< am Tage tber die Jahre ihre
Belastungsspuren bei den Beschiftigten hinterlasst.

Um wie viel stirker schiadigt Nachtarbeit? Wie
hingen Ursache und Wirkung zusammen? Ist es das
fehlende Licht, ist es das Hormon Melatonin oder
werden wir durch den gesellschaftlichen Alltag getak-
tet? Und wovon hingt diese Wirkung noch ab? Was
verstellt die >innere Uhr¢, und wie? Konnen sich die
Beschiftigten davon erholen? Forscher und Arbeits-
mediziner streiten.

Der Streit in den Betrieben spitzt sich derweil ganz
anders zu. Denn die Krankenhaduser wurden vom Jahr
2003 an durch die stockblinden Hinde des Marktes
gesteuert. Die behandelten >Fille« wurden dazu erst
standardisiert, um sie dann einheitlich auszupreisen.
Mit dem Markt schwappen nun unentwegt Rationa-
lisierungswellen tiber die Arbeitsplitze herein.

Wurde damals noch jede Zehnte in der Pflege als
>Dauernachtwache« beschaftigt, ist es heute kaum
noch jede Dreiffigste. Die Nachtschichten miissen
nun diejenigen mit abdecken, die
Frith-, Spat- und Nachtschichten wechseln. Die
monatliche Belastung mit Nachtarbeit steigt fur diese
Wechselschichtarbeiter/innen dabei
Zugleich klagen sie iiber eine Verdichtung der Arbeit.?

zwischen

deutlich an.

Die Manager haben ihre Vorteile bei Drei-
Schicht-Modellen schnell erkannt. Sie konnen die
Beschiftigten flexibler einsetzen und einarbeiten.
Damit kompensieren sie offenbar einige Folgen ihres
Personalabbaus.

Allein die Dosis macht,
dass ein Ding kein Gift ist.*

Paracelsus

Arbeitsmediziner richten sich seit Jahrzehnten darauf
aus, Belastungen durch die Arbeitsorganisation unter
die Schwelle der Messbarkeit zu driicken. Dies gelingt
ihnen ganz gut, wenn die Belastungsfolgen schwer zu
quantifizieren sind. Thr zweites Interesse ist es, einen
Kanon der >gesicherten arbeitswissenschaftlichen
Erkenntnisse< zu erstellen. Denn vereinzelte For-
schungsergebnisse haben in den Betrieben wenig
Gewicht. Erst Leitlinien aus den Ministerien und
ihren Amtern finden den Weg in den Betriebsalltag.
Der zieht sich oft tiber Jahrzehnte.

Wenn Wissenschaftler tappen,
bemiihen sie den >gesunden Menschenverstand«: Weil

im Dunkeln

Nachtarbeit schadet, ist es verniinftig, Nachtarbeit zu
verringern. Brauchen oder wollen die Betriebe mehr
Nachtstunden? Dann sollten eben die einzelnen
Beschiftigten weniger nachts arbeiten. Wird die
Nachtarbeit in kleineren Dosen auf viele verteilt,
konnte sich ihr Schaden abschwichen.

Deutsche Experten erprobten die plausibel schei-
nende These in der Praxis. Ende 1998 fihrte C. Szes-
ny fiir die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA) ihren Feldversuch im Essener
Alfried-Krupp-Krankenhaus durch. Vier der etwa
zwanzig Stationen stellten die Schichtfolgen ihrer
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Dauernachtwachen von bis dahin bis zu acht Nachten
auf maximal vier Nichte in Folge um.

Wenig spater veroffentlichte sie einen Erfolgsbe-
richt: Drei-Schicht fiir alle auf einer Station sei mog-
lich und akzeptabel, wenn jede nach wenigen Tagen
wieder aus den Nachtschichten herausrotiert. Die Fol-
gen fur die Gesundheit der Beschiftigten konnten in

den wenigen Monaten nicht untersucht werden.

Ausgeblendet blieb auch, dass fir dieses Experiment

lauter Freiwillige zusammengesucht worden waren.

Bis dahin auf den betroffenen Stationen eingesetzte
Dauernachtwachen liefSen sich zuvor wegversetzen.’
Nur vier Jahre spiter — und ohne weitere Ver-
gleichsstudien - galt die plausible Annahme als
gesichert:
Durch den Wechsel zwischen Nacht- und Tag-
arbeit wird der biologische Rhythmus zwar
ebenfalls belastet. Nach den arbeitsmedizinischen
Erkenntnissen ist ein solcher Wechsel aber
weniger gesundbeitsgefibrdend als ein stindiger
Einsatz in Nachtarbeit, auch wenn Arbeitnehmer
subjektiv Dauernachtarbeit oft als weniger
belastend empfinden (Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin, Leitfaden zur
Einfiibrung und Gestaltung von Nacht- und
Schichtarbeit, S. 12 f.).

Schichtdienstformen aus

Sicht der Pflegekrafte.’

100%
90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

— 20%

1% 0% 0%
0,7% 2,2% 1,7%
9,8% 5,6% 3,5%

64,3 % 63,5% 64,4%
16,4 % 15,5% 18,9%
7,7% 13,3% 11,6 %

W anderer Dienstmodus B Wechselschicht mit Nacht

B Bereitschaftsdienst Wechselschicht ohne Nacht

Dauernachtdienst M nur Tagdienst (ohne Schicht)

Im Gegensatz zum Dauernachtarbeitnebmer
hat der in Wechselschicht titige Arbeitnehmer
widihrend der Zeiten mit Tagschicht Gelegenheit
am sozialen Leben teilzuhaben. Das fordert
jedenfalls mittelbar seine gesundbeitliche
Befindlichkeit.

(BAG, in der Begriindung zum Urteil

vom 27.5.2003 - 9 AZR 180/02)

Interessenvertreter, die in den Betrieben mit den >Sub-
jekten«< sprechen, berichten: Die Beschaftigten leiden
unter den Wechselschichten. Vielleicht irren diese
Kolleginnen nicht, wenn sie >subjektiv Dauernachtar-
beit oft als weniger belastend empfinden.
Dauernachtwachen arbeiten im Gegenrhythmus
zu ihrer inneren Uhr. Das belastet sie. Dagegen arbei-
ten Wechselschichtler gianzlich aus dem Takt. Belastet
sie das noch mehr? Einer solchen Logik folgte jeden-
falls das Arbeitszeitgesetz, als es diese Kolleginnen
unmittelbar unter besonderen Schutz stellte:
Nachtarbeitnehmer im Sinne dieses Gesetzes
sind Arbeitnebmer, die
1. auf Grund ibrer Arbeitszeitgestaltung
normalerweise Nachtarbeit in Wechselschicht
zu leisten haben oder
2. Nachtarbeit an mindestens 48 Tagen im
Kalenderjahr leisten.
(ArbZG §2 Nr. 5 Begriffsbestimmungen)

Auch Tarifvertriage wie der TVSD und seine Nachfol-
ger machen diesen Unterschied. Kolleginnen in Wech-
selschicht erhalten, um ihre Belastung auszugleichen,
mehr als Dauernachtwachen: Zusitzlich monatlich
65 Euro und zwei weitere Tage Zusatzurlaub im Jahr.

Morderische Wechselschicht

Internationale Forschungsergebnisse weisen in die-
selbe Richtung wie die Erfahrung der Betroffenen. So
beobachtete eine Zusammenschau verschiedener
Untersuchungen (Metastudie) fiir Wechselschicht-

. . . . .. . 5 Der Autor beobachtet
arbeiter ein dreifach erhohtes Risiko fiir Prostata-

die Auswirkungen vor
Ort und tiber die Jahre
als Betriebsrat des
AKK Essen.

6 Kubo, Ozasa, Mikami
und andere: Prospec-
tive Cohort Study of
the Risk of Prostate
Cancer among Rota-
ting-Shift Workers:
Findings from the
Japan Collaborative
Cohort Study;
American Journal of
Epidemiology Vol. 164,
No. 6, 7.7.2006.

7 Deutsche Gesellschaft
fir Arbeitsmedizin und
Umweltmedizin e. V.
(DGAUM), Leitlinien
Nacht- und Schicht-
arbeit, 2006.

karzinome. Sie fand fiir Dauernachtschicht nur eine
kleine >nicht signifikante< Erhohung.?

>Nacht- und Schichtarbeit«
fasst die Deutsche Gesellschaft fiir Arbeitsmedizin
und Umweltmedizin e.V. die Forschungsstinde

In ihren Leitlinien

zusammen: >Andererseits ergab eine Metaanalyse
von 36 Studien zur unterschiedlichen Beeintrachti-
gung der durchschnittlichen Schlafdauer in verschie-
denen Schichtsystemen unter anderem, dass Nacht-
schichten in schnell rotierenden Schichtsystemen zu
einer ausgeprigteren Schlafverkiirzung fihren als
Nachtarbeit in permanenten Nachtschichtsystemen
(Pilcher et al. 2000).<

Insgesamt bewerten 71 Prozent von Dauernacht-
arbeitenden ihre Schlafqualitit als gut bis sehr gut,
nur 6 Prozent als schlecht oder sehr schlecht. Bei den
ebenfalls befragten Nachtarbeitenden in rotierenden
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8 Holenweger (Gruppe
Corso): Gutachten
'Dauernachtarbeit« —
Eine Studie bringt
neues Licht in die
Nachtarbeit; Ziirich,
30.6.2004.

9 Petru, Angerer, Witt-
mann: Auswirkung von
Dauernachtschicht im
Vergleich zu Wechsel-
schicht auf kognitive
und psychomotorische
Fahigkeiten; Miinchen,
Februar 2004.

Drake CL; Roehrs T;
Richardson G et al.
Shift work sleep disor-
der: prevalence and
consequences beyond
that of symptomatic
day workers, Detroit.
In: SLEEP 2004; 27(8):
1453-62.

Schichtsystemen schliefen lediglich knapp 48 Prozent
gut oder sehr gut. Fast 18 Prozent klagten tber
schlechten oder sehr schlechten Schlaf. Nachtarbei-
tende in rotierenden Schichtsystemen leiden dreimal
haufiger unter einem Schlafdefizit als ihre Kollegen
in der Dauernacht.® Andere Untersuchungen fanden
keinen Hinweis auf hohere Risiken fiir Arbeits- oder
Wegeunfille, als sie Dauernachtschicht mit Wechsel-
schicht verglichen.’

Die Anzahl der >Ausfalltage durch Krankheit«
steigt bei Nachtarbeitnehmern. Sie scheint bei denen,
die Nachtarbeit in Wechselschicht leisten, etwa dop-
pelt so hoch zu sein wie bei Kolleginnen in der Dau-
ernachtarbeit.”

Rasch rotierende Schichten fiigen der Nachtarbeit
offenbar eine zusitzliche Belastung hinzu. Schlimmer
noch — die breitere Verteilung der Nachtschichten
setzt eine vielfache Anzahl von Beschiftigten dieser
Belastung aus.

Der Arzt Paracelsus
(1693 bis 1541)

Mitbestimmung: Weil es besser geht!

Vielleicht sind Menschen tatsichlich verschieden.
Einige halten sich fiir Morgenmuffel — die >Nachteu-
len«. Andere sind Friihaufsteher — die >Lerchenc. Bio-
logen haben dafur ihren eigenen Begriff gepragt: den
Chronotyp. Ihre >Chronobiologie« passt Arbeitgebern
aus Industrie und Handel gut. Sie suchen Beschaftig-
te mit dem >langfristig stabilen Personlichkeitsmerk-
mal Abendtyp<, um ihre Maschinen- und Offnungs-
zeiten in die Nacht hinein auszuweiten.

Wir konnen — mit spitzen Fingern — diese Argu-
mente dennoch aufgreifen. Denn eine Beschrinkung
der Nachtarbeit auf ausdriicklich Freiwillige treibt in
die richtige Richtung. Einige entscheiden sich fiir
Nachtarbeit, um so Familienarbeit und Broterwerb,
berufsbegleitendes Studium oder eine kulturelle Kar-
riere unter einen Hut zu bringen. Es macht wohl
Unterschiede, ob Beschiftigte in einer Lebensperiode
Nachtarbeit wihlen oder ob sie diese als unumging-
liches Ubel durchstehen.

Manche Interessenvertreter kalkulieren mit, was
ihre Chefs der Irrweg kostet: Die zahlen je verdriang-
te Dauernachtwache (Vollkraft) gut 3.500 Euro im
Jahr drauf. Kosten fiir die steigende Ausfallquote auf-
grund der zusitzlichen Fehltage kdamen hinzu.

Vorschlige fiir die individuelle Ertiichtigung der
Betroffenen, Expertentipps fur Schlafrituale oder
leichte Kost nach Mitternacht — all das wire kaum
mehr als weifSe Salbe fiir die Seelenruhe. Betriebliches
Gesundheitsmanagement greift nicht nur zu kurz,
sondern daneben.

So oder so — Nachtarbeit macht krank. Kollegin-
nen, die notwendige Arbeit in der Nacht tibernehmen,
niitzt daher keine Forschung nach gesunder Arbeit.
Der Zauberspruch, mit dem wir die >morderische
Belastung« durch Nachtarbeit ausgleichen konnen?
Arbeitszeitverkiirzung!

mehr: www.nachtarbeit.schichiplanfibel.de

Das sagen die Gesetze:

MVG: Die evangelische Kirche beschrankt zwar die Gestal-
tungsrechte der Mitarbeitervertreter/innen. Wer im Kirchenge-
setz sucht, wird dennoch fundig. Wir konnen — schriftlich —
unsere Initiative fir eine tatsichlich gestindere Verteilung der
Arbeitszeit vortragen (§ 47 MVG). Denn aus dem Katalog der
mitzubestimmenden Angelegenheiten (§ 40 MVG) lachen uns
gleich drei >Joker< an: Mafsnahmen zur Verhtitung von gesund-
heitlichen Gefahren, Festlegung der Arbeitszeiten, Mafinah-
men zur Hebung der Arbeitsleistung und zur Erleichterung des
Arbeitsablaufs.

MAVO: Ganz dhnlich finden bei der Caritas die Interessen-
vertreter/innen ihr Antragsrecht in § 37 der MAVO, um die
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Schichtfolgen neu und besser zu organisieren. Konkret beziehen
sie ihre Verbesserungsvorschlige auf § 36 (1) MAVO Nr. 1
(Arbeitszeit) und Nr. 10 (Gesundheitsschutz).

BetrVG: Betriebsrite haben einen gesonderten Einstieg tiber
§ 91 BetrVG (Anderung der Arbeitsplitze entgegen der arbeits-
wissenschaftlichen Erkenntnisse). Moglicherweise verhakeln sie
sich jedoch da. Denn die Betriebsleitungen berufen sich bei ihrer
Effizienzsteigerung durch Wechselschicht ja gerade auf angebli-
che arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse«. Stechen wir daher
besser geradeaus durch und auf unser Ziel zu. Berufen wir uns
auf unser Initiativrecht im Rahmen von § 87(1) BetrVG Nr. 2
(Schichtfolge) und Nr. 7 (Gesundheitsschutz)!
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Urlaub nach langer
Krankheit - verfallt er
oder verfallt er nicht?

Auswirkungen der EuGH-Rechtsprechung
auf die deutsche Rechtsprechung

Von Mira Gathmann

Wie in AuK 4/2011, S. 115 f. berichtet, hat der EuGH mit
Urteil vom 22.11.2011" der unbegrenzten Ansammlung von
Urlaubsanspriichen wahrend einer Arbeitsunfahigkeit einen
zeitlichen Riegel vorgeschoben, nach dem er drei Jahre zuvor
die iiblichen Verfallsklauseln verworfen hatte. Ublich waren
Verfallsklauseln von drei bis neun Monaten. Die sogenannte
Schultz-Hoff-Entscheidung hatte vielen Geschaftsfiihrern und
Dienststellenleitungen Sorgenfalten verursacht. Die Mitarbei-
ter und Mitarbeiterinnen, die seit Jahren arbeitsunfahig
erkrankt waren, hatte man zur Vermeidung eines nach Aus-
spruch einer Kiindigung drohenden Rechtsstreits unbehelligt
gelassen. Nun aber drohten genau diese 'Karteileichen« zu
wahren Kostenfallen zu werden. Nicht nur, dass der Urlaubs-
anspruch von Jahr zu Jahr wuchs, auch der Abgeltungs-
anspruch, der zuvor nur in Betracht kam, wenn zumindest die
Méglichkeit des Urlaubsantritts gegeben war, verfiel jetzt
nicht mehr.

Aber nicht nur diese Fille gaben Anlass zur Sorge.
Auch die Fille, in denen die Mitarbeiterin/der Mitar-
beiter nach langer Krankheit wieder gesund wurde,
waren problematisch, denn diese standen dem
Arbeitgeber trotz Genesung wegen des angesammel-

ten Urlaubs erst mal nicht zur Verfiigung, sondern

waren im Prinzip gezwungen, zunichst ihren Urlaub
anzutreten, wenn er nicht im nichsten Jahr verfallen

Mira Gathmann, sollte.

Der EuGH hat nun am 22.11.2011 in Abkehr zu
seiner Schultz-Hoff-Rechtsprechung entschieden,
dass Art. 7 der Richtlinie 2003/88 einzelvertragli-
chen Rechtsvorschriften nicht entgegensteht, die die

Fachanwiltin fiir
Arbeitsrecht, Bremen

arbeitsrecht@bremen.de

Moglichkeit fir einen wihrend mehrerer Bezugs-
zeitrdume in Folge arbeitsunfihigen Arbeitnehmer,
Anspriiche auf Jahresurlaub anzusammeln, dadurch
einschrinken, dass sie einen Ubertragungszeitraum

1. EUGH v. 22.11.2011, von 15 Monaten vorsehen, nach dessen Ablauf der

NJW 2012, 290. Anspruch auf Jahresurlaub erlischt.

Jetzt stellt sich die Frage, welche Auswirkungen die
Entscheidung auf die innerstaatliche Rechtspraxis
hat.

In dem vom EuGH entschiedenen Fall war auf das
Arbeitsverhiltnis des betroffenen Arbeitnehmers der
Tarifvertrag fir die Metall- und Elektroindustrie
Nordrhein-Westfalen anwendbar. Dieser sieht vor,
dass Urlaub, welcher wegen Krankheit nicht genom-
men werden konnte, erst 15 Monate nach Ablauf des
betreffenden Kalenderjahres erlischt. Der EuGH
befand diese Klausel als mit dem Gemeinschaftsrecht
vereinbar. Zur Begriindung fithrte er an, dass ein
unbegrenztes Ansammeln von Anspriichen auf
bezahlten Jahresurlaub wihrend einer mehrjahrigen
Arbeitsunfahigkeit nicht mehr dem Zweck des
Anspruchs auf bezahlten Jahresurlaub entspreche.
Der Urlaub diene zum einen der Erholung von der
Arbeit und zum anderen der Zurverfiigungstellung
eines Zeitraums fir Entspannung und Freizeit. Zwar
entfalteten sich diese Zwecke nur dann vollstindig,
wenn der Urlaub im laufenden Jahr genommen wer-
de. Jedoch verliere die Ruhezeit ihre Bedeutung nicht
unbedingt, wenn sie zu einer spiteren Zeit nachge-
holt wird. Das gelte allerdings nur, wenn der Uber-
trag eine gewisse zeitliche Grenze nicht tiberschreite,
da irgendwann die positive Erholungswirkung des
Urlaubs entfalle.

Fiir die Linge des Ubertragungszeitraums seien

daber zwei Aspekte zu beriicksichtigen:

1. Zugunsten der Arbeitnehmer misse gewihrleistet
sein, dass der Ubertragungszeitraum die Dauer
des Bezugszeitraums, fir den der Anspruch
gewihrt wird, deutlich tiberschreite.

2. Zugunsten der Arbeitgeber sei sicherzustellen,
dass diese vor der Gefahr der Ansammlung von
zu langen Abwesenheitszeitraumen und den
Schwierigkeiten geschiitzt werden, die sich dar-
aus fiir die Arbeitsorganisation ergeben konnen.

Im Ergebnis wiirde ein Ubertragungszeitraum von
15 Monaten diesen beiden Aspekten gerecht.

Die Frage ist, wie sich die Rechtsprechung des
EuGH jetzt ins deutsche Recht tibertragen lasst. Die
wenigsten Tarifvertrage duirften einen solch langen
Ubertragungszeitraum enthalten. Auch im Bereich
der Diakonie und der verfassten Kirche enthalten die
Arbeitsvertragsrichtlinien bzw. Dienstvertragsord-
nungen keine Regelungen mit derart langen Ubertra-
gungszeitraumen. Allein mit der Anerkennung einer
tariflichen Regelungsmoglichkeit, wie der EuGH sie
im vorliegenden Fall angenommen hat, ist folglich
nicht allzu viel gewonnen.

Das Bundesurlaubsgesetz enthilt zumindest in
seiner jetzigen Form auch keine Regelung, die einen
Ubertragungszeitraum von 15 Monaten vorsieht.

In Betracht kdme dann noch eine individualrecht-
liche Vereinbarung, um die Entscheidung des EuGH
umzusetzen. Aber auch eine solche diirfte schwierig
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Fortbildungen fiir Mitarbeitervertreterinnen

sein, da § 13 Abs. 1, S. 3 BUrlG eine einzelvertragli-
che Abweichung von den Regelungen des Bundesur-
laubsgesetzes zu Ungunsten des Arbeitnehmers ver-
bietet. Nach der zurzeit geltenden Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichts, die eine Konsequenz der
ersten Entscheidung des EuGH zur Ubertragbarkeit
von Urlaub war, erfasst § 7 Abs. 3, S. 3 BUrlG den
Fall dauerhafter Arbeitsunfihigkeit nicht mehr, so
dass Urlaub infolge Krankheit zurzeit nicht mehr ver-
fallen kann. Jede individualrechtliche Abrede, die
hiervon zu Ungunsten des Arbeitnehmers abweicht,
diirfte daher wegen Verstofs gegen § 13 Abs. 1, S. 3
BUrlG unwirksam sein.

Als arbeitsunfihiger Mitarbeiter im Bereich der
Diakonie konnte man jetzt nach momentaner Rechts-
lage davon ausgehen, dass Urlaub mangels entspre-
chender Regelung nicht verfillt, sondern sich weiter-
hin ansammelt. Wahrscheinlicher ist aber eine Anpas-
sung der Rechtsprechung der deutschen Arbeitsge-
richte an die Rechtsprechung des EuGH.

Das Bundesarbeitsgericht konnte das neue Urteil
des EuGH zum Anlass nehmen, seine soeben geschil-
derte Gesetzesauslegung, wie sie im Urteil vom
24.03.2009 deutlich wurde, wieder aufzugeben und
zu seiner urspringlichen Rechtsprechung zuriickzu-
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kehren. Danach wiirde § 7 Abs. 3 BUrIG jedenfalls
im Grundsatz doch eine Befristung des Urlaubsan-
spruchs auch fir den Fall der lange andauernden
Arbeitsunfihigkeit vorsehen.

Der EuGH stellt in seiner neuen Entscheidung auf
den Sinn und Zweck von Urlaub ab und macht deut-
lich, dass ein Ansammeln von Urlaubsansprichen
gerade dem Zweck, ndmlich Zeit zur Erholung von
der Arbeit zu haben, widerspreche. Ein 15-monatiger
Ubertragungszeitraum geniige hierfiir allemal.

Diese Begriindung des EuGH wird mit an Sicher-
heit grenzender Wahrscheinlichkeit auch bei der Aus-
legung des deutschen Rechts nicht unberticksichtigt
bleiben. § 7 Abs. 3, S. 3 BUrlG konnte daher dahin-
gehend richtlinienkonform ausgelegt werden, dass die
darin vorgesehene Frist um ein Jahr bis zum 31. Mirz
des darauffolgenden Kalenderjahres zu verlingern
ist — mit der Folge, dass der Urlaubsanspruch des
arbeitsunfihigen Arbeitnehmers zu diesem Zeitpunkt
endgiiltig erlischt, sofern er nicht vorher arbeitsfiahig
wird und seinen Urlaub tatsdchlich noch in Anspruch
nehmen kann. Dies miisste konsequenterweise auch
gelten, wenn das Arbeitsverhaltnis endet und sich der
Urlaubsanspruch gemaf§ § 7 Abs. 4 BUrlG in einen
Urlaubsabgeltungsanspruch umwandelt.

Diakonische
Arbeitnehmerlnnen

y

E N

Initiative e.V.

Einflihrung in die Mitarbeitervertretungsrechte

11.-13.04. in Springe Burn-out

11.-13.04. in Springe Personalbemessung im Krankenhaus

11.-13.04. in Springe Einflihrung in die Rechte der Jugend-/
Auszubildendenvertretung

23.-27.04. auf Borkum

23.-27.04. auf Borkum AVR-K-Einfiihrung

07.-11.05. in Frenswegen
07.-11.05. in Frenswegen
21.-25.05. in Dassel
21.-25.05. in Dassel
21.-25.05. in Dassel
04.-08.06. im Kloster Driibeck
04.-08.06. im Kloster Driibeck

Tagesveranstaltungen:

14.05. in Hannover
15.05. in Hannover
23.08. in Hannover
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Kindigung verhindern
TV-L/DVO Einfiihrung

Einfihrung in die Mitarbeitervertretungsrechte
Teilzeitarbeit/befristete Arbeitsverhaltnisse

MVG fiir Fortgeschrittene
AVR-EKD Einfiihrung
MAV-Arbeit von und fiir Frauen

Kosten
Wochenseminar:
780,- €

inkl. Unterkunft
und Verpflegung
Tagesseminar:
120,- €

Mitarbeitergesprache
Qualitatsmanagement
Aktuelle Rechtsprechung
zur Arbeitszeit

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

30459 Hannover

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

Wer bekommt es wann und wie viel?

Der erste Teil des Artikels beinhaltete die grundsatzlichen
Voraussetzungen des Anspruchs auf Arbeitslosengeld.
Nunmehr geht es darum, dass sich aus dem Versicherungs-
verhéltnis auch verschiedene Pflichten ergeben, deren
Nichteinhaltung zu einer Schmalerung des Anspruchs fiihren
kann. Mit diesen Pflichten und den mdglicherweise daraus
resultierenden Sperrzeiten wird sich dieser zweite Teil

des Artikels befassen.

Pflichten im Versicherungsverhaltnis

Wenn die Tatsachen, die einen Anspruch auf Arbeits-
losengeld begriinden, vorliegen, bestehen fiir den
Arbeitslosen verschiedene Pflichten, denen er nach-
zukommen hat, vor allem in Hinsicht darauf, dass
der Anspruch durch eine Verinderung der Verhilt-
nisse eventuell verringert wird oder entfillt. Es miis-

sen alle Tatsachen angegeben werden, die fur die

Nora Wolfl, . .

. i Bewilligung oder den Umfang des Arbeitslosengeldes
Rechtsanwatin, erheblich sind. Tatsachen, die der Agentur fur Arbeit
Bremen

neben dem Nachweis der eigentlichen Anspruchsvor-

arbeitsrecht@bremende  jygsetzungen unverziiglich mitzuteilen sind, sind

etwa ein etwaiges Nebeneinkommen, eine eventuelle
Kur, die zu Lohnersatzleistungen seitens der Kran-
ken- oder Rentenversicherung fithrt, oder auch ein
Umzug - unabhingig davon, ob dieser im oder
auflerhalb des Gemeindegebietes erfolgt. Sollte dem
Arbeitslosen erkennbar sein, dass der Leistungsbezug
zu hoch ist, etwa, weil die Agentur fiir Arbeit von
falschen Voraussetzungen ausgegangen ist, so ist
auch dies der Agentur fir Arbeit mitzuteilen. Zu der
Mitteilungspflicht gehort auch, die zum Nachweis
erforderlichen Unterlagen vorzulegen. Die Mittei-
lungspflicht besteht auch fort, wenn der Leistungsbe-
zug beendet ist, soweit es sich um eine Anderung der
Tatsachen fur den Zeitraum des Leistungsbezuges
handelt.
Werden
unvollstindig oder falsch mitgeteilt, kann sich das —

erforderliche Informationen
auch riickwirkend - auf die Leistungen auswirken —
etwa durch eine Riickzahlungsverpflichtung, wenn
sich aus den tatsachlichen Umstianden ergibt, dass die
Leistungen tatsichlich nicht zustanden.

nicht,

Ruhen des Anspruchs auf
Arbeitslosengeld infolge von pflicht-
widrigem Verhalten (Sperrzeiten)

Neben den oben genannten Pflichten bestehen weite-
re Pflichten in dem Versicherungsverhaltnis. Bei
bestimmten Pflichten fiihrt ein pflichtwidriges Ver-
halten nicht nur dann zur Minderung des Arbeitslo-
sengeldes, wenn der Anspruch tatsichlich geringer
war. Der Pflichtverstof$ selbst fihrt zu einer selbst-
staindigen Minderung des Arbeitslosengeldes — unab-
hingig davon, ob die Anspruchsvoraussetzungen
daneben weiterhin gegeben sind. Dies beruht auf
dem Grundgedanken, dass sich die Versichertenge-
meinschaft gegen Risikofille wehren muss, deren
Eintritt der Versicherte selbst zu vertreten hat. Auf-
grund dieser Tatsache sieht das Gesetz unter
bestimmten Umstinden Sperrzeiten vor, in denen der
Arbeitslose trotz Vorliegen der Voraussetzungen kein
Arbeitslosengeld erhilt. Die Sperrzeiten sind in § 144
SGB III geregelt.

a.) Wirkung von Sperrzeiten

Eine Sperrzeit fihrt im Gegensatz zu den im ersten
Teil dieses Artikels behandelten Ruhenstatbestinden
dazu, dass der Anspruch nicht nur hinausgeschoben,
sondern tatsichlich gemindert wird. Sperrzeiten ver-
mindern die Dauer des Arbeitslosengeldanspruchs
im Umfang der Sperrzeit, bei einer Sperrzeit von
zwolf Wochen sogar mindestens um ein Viertel der
Anspruchsdauer. Der Anspruch auf Arbeitslosengeld
kann auch vollstindig erloschen, wenn wiederholt
Sperrzeiten auftreten und diese einen Zeitraum von
mindestens 21 Wochen umfassen. Dabei ist zu
beachten, dass bei Zusammenfallen mehrerer Sperr-
zeiten diese nicht als eine Sperrzeit behandelt werden,
sondern dass die Sperrzeiten nacheinander zu laufen
beginnen, den Zeitraum also jeweils verlingern.
Insofern sind sie hinsichtlich des Beginns grundsatz-
lich nicht an einen bestimmten Tag gebunden.
Anders ist dies unter anderem bei einer unwirksamen
auflerordentlichen Kiindigung, die als ordentliche
Kundigung wirksam gewesen wire. In diesem Fall
kann eine Sperrfrist nur am Tag nach dem Ablauf der
ordentlichen Kiindigungsfrist beginnen.

b.) Sperrzeit bei Arbeitsaufgabe
Wichtigster Fall der Sperrzeiten ist die Sperrzeit bei
Arbeitsaufgabe. Arbeitslosengeld wird wie viele Ver-
sicherungsleistungen nur gewihrt, wenn der Versi-
cherte selbst nicht den Eintritt des Schadensfalles (die
Arbeitslosigkeit) zu vertreten hat. Voraussetzung fir
ein solches Vertreten-Miissen ist, dass eine »Arbeits-
aufgabe« im Sinne des § 144 Abs. 1 Nr. 1 SGB III
vorliegt, der Arbeitnehmer infolge dieser Arbeitsauf-
gabe arbeitslos wurde, er diese Arbeitslosigkeit vor-
sdtzlich oder grob fahrlassig herbeifiihrte und er fir
dieses Verhalten keinen wichtigen Grund hatte. Alle
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diese Voraussetzungen miissen vorliegen, ansonsten
kommt keine Sperrzeit in Betracht.

Arbeitsaufgabe

Unter die Arbeitsaufgabe fallt dabei nicht nur die
Eigenktindigung des Arbeitnehmers, sondern entspre-
chend dem Sinn und Zweck der Vorschrift jeder vom
Arbeitnehmer verschuldete Verlust des Arbeitsplatzes,
so dass als Grund fur eine solche Sperrzeit unter
Umstdnden auch der Abschluss eines Aufhebungsver-
trags, eines Vergleichs oder die Veranlassung einer
arbeitgeberseitigen Kiindigung fallen kann. Allein
mafSgeblich fur die Frage, ob es sich um eine >Arbeits-
aufgabe< im Sinne der Vorschrift handelt, ist, ob der
Arbeitnehmer die Arbeitslosigkeit durch ein konkre-
tes Verhalten, durch aktives Handeln herbeigefiihrt
hat. Hieriiber entscheidet allein der tatsichliche
Geschehensablauf, d. h. eine Sperrzeit kann auch ein-
treten, wenn durch die FEigenkiindigung lediglich
einer konkret drohenden Arbeitgeberkiindigung
zuvorgekommen werden sollte. Haben mehrere
Griinde zur >Arbeitsaufgabe« gefiihrt, so ist immer
der wesentliche Grund mafSgeblich.

Eigenkiindigung des Arbeitnehmers

Die FEigenkindigung des Arbeitnehmers ist
grundsitzlich sperrzeitauslosend. Von Bedeutung ist
in diesem Zusammenhang lediglich, was unter einer
Eigenkiindigung und dementsprechend unter einer
»Arbeitsaufgabe« zu verstehen ist. Ob es zum Beispiel
auch einer >Arbeitsaufgabe« gleichkommt, wenn ein
sicherer Arbeitsplatz in einen gefihrdeten, etwa einen
befristeten Arbeitsplatz, eingetauscht wird, ist strittig.
Grundsatzlich hat das Bundessozialgericht diese Fra-
ge bejaht, hat aber hierzu auch festgestellt, dass gera-
de in einer solchen Konstellation das Vorliegen eines
wichtigen Grundes gegeben sein kann. Hierzu weiter
unten.

Keine »Arbeitsaufgabe« in diesem Sinne stellen das
Auslaufenlassen einer Befristung (selbst, wenn der
Arbeitgeber eine Verlingerung angeboten hat), die
Ablehnung einer Anderungskiindigung oder der
Nichtantritt einer Stelle dar. Im letzten Fall kann aber
ggf. eine Sperrzeit wegen Arbeitsablehnung in
Betracht kommen, die weiter unten erliutert werden
wird. Ebenso steht es keiner >Arbeitsaufgabe< des
Arbeitnehmers gleich, wenn die Auflosung des
Arbeitsverhiltnisses im Kiindigungsschutzprozess auf
Antrag des Arbeitnehmers erfolgt, weil eine Fortset-
zung des Arbeitsverhiltnisses nicht mehr zumutbar
ist (§ 9 KSchG).

Aufhebungsvertrag
Wenn der Arbeitnehmer mit dem Arbeitgeber einen

Aufhebungsvertrag abschliefSt, steht dies ebenfalls
der >Arbeitsaufgabe« gleich. Auch hier gilt nicht nur

der klassische Aufhebungsvertrag als >Arbeitsaufga-
be¢, sondern auch die einvernehmliche Verkiirzung
der Kiindigungsfristen oder der Vergleich im Kundi-
gungsschutzprozess, der eine kiirzere Kundigungs-
frist beinhaltet. Auch Abwicklungsvertrige, also Ver-
trage, die die Abwicklung des Arbeitsverhiltnisses
nach arbeitgeberseitiger Kiindigung regeln, fallen
unter Umstinden unter diesen Ruhenstatbestand,
etwa dann, wenn der Arbeitnehmer sich als >Gegen-
leistung« fur eine Abfindung verpflichtet, keine Kiin-
digungsschutzklage zu erheben, denn nach der
Rechtsprechung des Bundessozialgerichts soll es kei-
nen Unterschied machen, ob der Arbeitnehmer aktiv
an der Kiindigung mitwirkt oder ob die aktive Betei-
ligung darin liegt, dass er tiber den Bestand und die
Folgen der Kiindigung eine verbindliche Vereinba-
rung trifft.

Sperrzeitunschidlich ist es dagegen, wenn der
Arbeitnehmer keine Kundigungsschutzklage erhebt
oder bei einer betriebsbedingten Kiindigung mit
Abfindungsangebot nach § 1a KSchG dieses
annimmt, denn zur Annahme gentigt das Verstrei-
chenlassen der Klagefrist, also ein rein passives Ver-
halten.

Veranlassung einer arbeitgeberseitigen
Kiindigung

Die Veranlassung einer arbeitgeberseitigen Kindi-
gung umfasst die Fille, in denen der Arbeitnehmer
durch vertragswidriges Verhalten eine verhaltensbe-
dingte Kiindigung verursacht. Dies gilt auch dann,
wenn die verhaltensbedingte Kiindigung etwa durch
einen Vergleich in eine betriebsbedingte Kiindigung
umbenannt wird. Eine solche Vereinbarung bindet
die Agentur fiir Arbeit auch dann nicht, wenn sie
vergleichsweise vor dem Arbeitsgericht vereinbart
wurde, denn entscheidend ist allein der tatsachliche
Geschehensablauf. Eben aus diesem Grund ist nicht
ausreichend fiir die Annahme einer >Arbeitsaufgabe«
der blofle Verdacht eines vertragswidrigen Verhal-
tens. Auch wenn es arbeitsrechtlich die Moglichkeit
der Verdachtskiindigung gibt, kann diese nicht sperr-
zeitauslosend sein, solange nicht tatsdchlich ein ver-
tragswidriges Verhalten nachgewiesen werden kann.
Auch eine personenbedingte Kiindigung, also eine
Kiindigung, die sich auf nicht steuerbare Eigenschaf-
ten des Arbeitnehmers bezieht, kann sperrzeitauslo-
send sein, wenn sie auf aufSerdienstlichem Fehlver-
halten beruht, etwa der Entzug der Fahrerlaubnis
wegen einer Trunkenheitsfahrt. Insgesamt lasst sich
festhalten, dass eine Sperrzeit wegen Veranlassung
der arbeitgeberseitigen Kiindigung immer dann ein-
treten kann, wenn die Kindigung auf ein dem
Arbeitnehmer vorwerfbares Verhalten zuriickzu-
fithren ist.
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Ursache

Das Handeln des Arbeitnehmers muss Ursache der
Arbeitslosigkeit sein. Eine solche Ursichlichkeit ist
auch gegeben, wenn eine ohnehin eintretende Arbeits-
losigkeit durch die >Arbeitsaufgabe« nur vorverlagert
wird. Im Falle des Wechsels von einem unbefristeten
in ein befristetes Arbeitsverhiltnis ist dieser Wechsel
auch ursdchlich fir die nach Ende der Befristung
Arbeitslosigkeit,
dieser befristete Vertrag nicht nochmals verldngert

eintretende zumindest, soweit

wird.
Verschulden

In einigen Fillen kann es problematisch werden, ob
dem Arbeitnehmer die Herbeiftihrung der Arbeitslo-
sigkeit vorzuwerfen ist, also ob ihn ein Verschulden
diesbeziiglich trifft. Voraussetzung fir ein solches
Verschulden ist immer, dass der Arbeitnehmer die Fol-
gen hitte voraussehen und anders handeln konnen.
Dabei kommt es auf die personliche Urteils- und Kri-
tikfahigkeit, das Einsichtsvermogen des jeweiligen
Arbeitnehmers und die besonderen Umstinde an.

Hat etwa bei einer verbaltensbedingten Kiindigung
der Arbeitgeber das Verhalten zuvor nicht abgemahnt,
obwohl er hierzu verpflichtet gewesen wire, so
war die Herbeifiihrung der Arbeitslosigkeit dem
Arbeitnehmer nicht vorhersehbar, weil er hochstens
mit einer Abmahnung, aber nicht mit der Kiindigung
rechnen musste. Es liegt auch kein Verschulden in
diesem Sinne vor, wenn das Verhalten des Arbeitneh-
mers krankheitsbedingt nicht steuerbar war. So etwa,
wenn der Betroffene alkohol- oder suchtmittelabhian-
gig ist, soweit die Sucht bereits als Krankheit zu
beurteilen ist. Die Urlaubsiiberschreitung als Kundi-
gungsgrund rechtfertigt in der Regel eine Sperrzeit,
allerdings gibt es auch hier Ausnahmen, so etwa die
Uberschreitung von nur wenigen Tagen wegen Heirat
im Ausland. Der Kirchenaustritt einer am katho-
lischen Krankenhaus titigen evangelischen Kranken-
schwester ist ebenfalls nicht als grob fahrlassig
anzusehen, allerdings gibt es Gerichtsentscheidungen,
die davon ausgehen, dass vor dem Kirchenaustritt
unter Aufrechterhaltung des bisherigen Arbeitsver-
hiltnisses zunichst die Suche nach einem anderen
Arbeitsplatz zu betreiben ist. Bei Kirchenaustritten
aus Glaubensgriinden muss hinsichtlich der Vorwerf-
barkeit und der Moglichkeit einer vorherigen Arbeits-
platzsuche aber auch differenziert werden, aus wel-
chen Griinden der Kirchenaustritt konkret erfolgt ist.
Erfolgt der Kirchenaustritt zum Beispiel aus der aktu-
ellen Entwicklung in der Kirche, wird wohl die
Zumutbarkeit der Arbeitssuche und damit die Vor-
werfbarkeit des Verhaltens verneint werden miissen,
wihrend bei einem lingeren Entscheidungsprozess
ohne konkreten Bezug der Kirchenaustritt ohne vor-
herige Arbeitssuche eher als vorwerfbar angesehen
werden miisste.

Wichtiger Grund

Die Sperrzeit tritt nicht ein, wenn der Arbeitgeber fiir
die >Arbeitsaufgabe< einen wichtigen Grund hatte.
Der wichtige Grund muss tatsichlich vorgelegen
haben, d. h. es kommt hier nicht auf das subjektive
Empfinden des Betroffenen an, sondern es findet
eine objektive Uberpriifung statt. Ob der Betroffene
den wichtigen Grund kannte, ist dementsprechend
genauso unerheblich wie das subjektive Empfinden.

Als wichtig wird jeder Grund angesehen, der sei-
tens des Arbeitnehmers auch zu einer aufSerordent-
lichen Kiindigung fithren kann, also etwa Lobnriick-
stinde von mehr als sechs Monaten trotz Abmahnun-
gen des Arbeitnehmers an den Arbeitgeber. Aber auch
feblende Aufstiegschancen konnen unter Umstinden
einen wichtigen Grund darstellen. Ebenso die Herstel-
lung der ebelichen Lebensgemeinschaft, wenn der
Arbeitnehmer seine Arbeitsstelle von der gemeinsa-
men Wohnung aus nicht in zumutbarer Weise errei-
chen kann und zwar unabhingig davon, ob die
Lebensgemeinschaft erstmals hergestellt, fortgesetzt
oder wiederhergestellt werden soll. Anders ist dies bei
der nichtehelichen Lebensgemeinschaft. Eine solche
setzt per se schon ein dreijahriges Zusammenleben
voraus, so dass sie einen wichtigen Grund nur darstellt,
wenn sie entsprechend fortgefiihrt werden soll. Ande-
res kann aber gelten, wenn aus der Beziehung gemein-
same Kinder hervorgegangen sind, dann ist auch die
erstmalige Herstellung in der Regel nicht sperrzeitaus-
l6send.

Auch Mobbing am Arbeitsplatz kann einen wichti-
gen Grund darstellen, allerdings missen hierzu feind-
selige Handlungen objektiv feststellbar sein und der
Arbeitnehmer muss ernsthaft versucht haben, eine
Losung dieses Problems herbeizufithren. Geht es um
eine mogliche sexuelle Beldstigung, geniigt hingegen
plausibler Vortrag des Betroffenen, nach dem subjek-
tiven Empfinden Opfer einer derartigen Beldstigung
geworden zu sein.

Das Bundessozialgericht hat in jlingerer Zeit
angekiindigt, dass jede Beendigung des Beschifti-
gungsverhiltnisses mittels eines Vergleichs durch einen
wichtigen Grund getragen sei, wenn die vereinbarte
Abfindungssumme den Betrag von 0,5 Monatsver-
diensten je Beschiftigungsjahr nicht tibersteige. Dies
soll auch bei Abwicklungsvertragen gelten oder bei
Aufhebungsvertrdgen, wenn der Arbeitnehmer nach-
weisen kann, dass er bei drohender arbeitgeberseitiger
Kindigung nur durch diesen Aufhebungsvertrag eine
Abfindung erlangen konnte. In der Praxis der Bundes-
agentur fur Arbeit ist die Weisungslage entsprechend
dieser Ankundigung des Bundessozialgerichts ange-
passt worden. Bei einem gerichtlichen Vergleich darf
im Ubrigen diese Summe auch iiber- oder unterschrit-
ten werden, ohne dass dies sperrzeitauslosend ist,
solange keine Anhaltspunkte dafiir vorliegen, dass die-
ser Vergleich zu Lasten der Agentur fir Arbeit und
damit der Versichertengemeinschaft gehen sollte.
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Wenn der Arbeitnehmer ein unbefristetes Arbeitsver-
hiltnis in ein befristetes eintauscht, kann es hierfiir
auch einen wichtigen Grund geben. Einen solchen hat
das Bundessozialgericht unter anderem angenommen,
wenn zum Zeitpunkt des Wechsels die konkrete Aus-
sicht bestand, dass das Arbeitsverhiltnis in ein unbe-
fristetes umgewandelt wird und der Arbeitnehmer
entweder durch die neue Arbeit zusitzliche Qualifi-
kationen erwerben kann, die Beschiftigung den
bereits erworbenen Qualifikationen entspricht, der
Arbeitnehmer ein mindestens 10 Prozent hoheres
Entgelt erzielt oder die unbefristete Beschaftigung ein
Leiharbeitsverhiltnis war und zugunsten einer
reguldren Beschiftigung von mindestens zweimonati-
ger Dauer aufgegeben wird.

Ein weiterer wichtiger Grund kann bei ilteren
Arbeitnehmern auch darin liegen, dass sie anladsslich
eines drastischen Personalabbaus das Beschaftigungs-
verhiltnis l6sen und dadurch andere Arbeitnehmer
vor der Entlassung bewahren, weil die diesen dro-
hende Arbeitslosigkeit vom ortlichen Arbeitsmarkt
nicht aufgefangen werden kann.

Dauer der Sperrzeit

Die Sperrzeit bei Arbeitsaufgabe betragt in der Regel
zwolf Wochen. Ergibt sich aus den mafSgebenden Tat-
sachen oder aus Umstinden personlicher oder wirt-
schaftlicher Art, dass durch diese Besonderheiten des
Einzelfalles eine Sperrzeit von einer Regeldauer als
besonders hart erscheint, so ist die Sperrzeit zu ver-
kiirzen. Eine solche besondere Hirte wird etwa ange-
nommen, wenn der Arbeitnehmer hinsichtlich der
Sperrzeit unzureichende bzw. bewusst falsche Infor-
mationen von einer sonst zuverldssigen Stelle bekom-
men hat, wenn der Arbeitnehmer die eigene gesund-
heitliche Leistungsfahigkeit falsch beurteilt hat,
soweit er hieriiber keine entsprechende Belehrung
erfahren hat, oder auch, wenn die Verfehlungen, die
zur Kiindigung gefiihrt haben, nur geringfugig waren.
Ebenso kann es zu einer Reduzierung der Sperrzeit
kommen, wenn eine ohnehin eintretende Arbeitslo-
sigkeit durch die >Arbeitsaufgabe« nur zeitlich vorver-
lagert wurde.

c.) Sperrzeit bei Arbeitsablehnung
Bietet die Agentur fiir Arbeit dem Arbeitssuchenden
oder bereits Arbeitslosen eine Arbeit an, die dieser
nicht annimmt, so kann ebenfalls eine Sperrzeit ein-
treten, soweit sich die Arbeitslosigkeit dadurch ver-
langert. Erheblich sind dabei nur Arbeitsangebote der
Agentur fiir Arbeit, die mit einer entsprechenden
Rechtsfolgenbelehrung versehen sind, nicht Angebo-
te einzelner Arbeitgeber direkt an den Arbeitslosen.
Fur das Angebot der Agentur fur Arbeit ist es in der
Regel ausreichend, dass diese dem Arbeitslosen den
Arbeitgeber und die Art der Tatigkeit nennt.

Wichtigstes Kriterium zur Beurteilung, ob eine
Ablehnung durch den Arbeitslosen erfolgen darf, ist

dabei die Zumutbarkeit der entsprechenden Arbeit.
Wann eine Arbeit zumutbar ist, bestimmt sich wie-
derum nach § 121 SGB III, der bereits im ersten Teil
des Artikels unter dem Begriff der Arbeitslosigkeit
behandelt wurde. Insoweit wird auf die dort gemach-
ten Ausfihrungen verwiesen.

Die Arbeitsablehnung kann sich aus einer direk-
ten Nichtannahme der Stelle ergeben, kann aber
auch vorliegen, wenn sich der Arbeitslose nicht
unverziiglich mit dem potenziellen Arbeitgeber in
Verbindung setzt oder das Zustandekommen eines
Vorstellungsgesprachs verhindert. Der Nichtannah-
me einer Stelle ist es gleichzustellen, wenn der
Arbeitslose durch abschreckendes oder provokantes
Verhalten gegeniiber dem Arbeitgeber oder tGbertrie-
benen Urlaubs- und Gehaltsforderungen zu erkennen
gibt, dass er nicht bereit ist, die angebotene Arbeit
anzunehmen. Gleiches gilt bei iibertriebener Schilde-
rung schlechter Eigenschaften oder dhnlichem. Bei
wahrheitsgeméfien Aussagen zu Wiinschen, Zielen
oder Einschrankungen ist die Grenze danach zu zie-
hen, ob diese Aussagen im Rahmen dessen liegen,
was ein Arbeitgeber von einem an der Arbeitsstelle
interessierten Arbeitnehmer erwartet. Auch wenn der
Arbeitslose aufgrund vorsidtzlichen Fehlverhaltens
eine bereits erlangte Stelle nicht antritt, wird eine
Sperrzeit ausgelost.

Einer Arbeitsablehnung steht es gleich, wenn der
Arbeitslose sich weigert, an einer ABM teilzunehmen
oder eine Probebeschiftigung nicht annehmen moch-
te. Dahingegen tritt eine Sperrzeit nicht ein, wenn ein
angebotenes Berufsausbildungsverhiltnis abgelehnt
wird, denn es kann dem Arbeitslosen nicht vorge-
schrieben werden, welchen Beruf er zu erlernen hat.

Die Sperrzeit tritt nicht ein, wenn der Arbeitslose
spatestens zu dem Zeitpunkt, zu dem er das abge-
lehnte Beschiftigungsverhiltnis begonnen hitte,
einer anderen Arbeit nachgeht; weiterhin tritt sie
nicht ein, wenn der Arbeitslose uber die Moglichkeit
einer Sperrzeit nicht bei Angebot der Stelle von der
Agentur fiir Arbeit ordnungsgemifd belehrt wurde,
und zuletzt, wenn der Arbeitslose fiir die Ablehnung
einen wichtigen Grund hatte. Wichtige Griinde kon-
nen hierbei in Ergdnzung zur Zumutbarkeit der
Arbeit zum Beispiel eine Uberforderung durch die
Stelle, ein Nettoarbeitsentgelt unter dem ALG-Satz
oder die Tatsache sein, dass der neue Arbeitgeber
nicht den Tariflohn oder den ortsiiblichen Lohn zahlt.

Hat der Arbeitslose mehrere Stellen abgelehnt,
treten mehrere Sperrzeiten ein. Wurde ihm eine Stel-
le mehrmals angeboten und hat er jedes Mal abge-
lehnt, tritt hingegen nur eine Sperrzeit ein, da ein
Arbeitsloser nicht zur Annahme einer bestimmten
Stelle gezwungen werden kann. Wie lange die Sperr-
zeit dauert, hingt davon ab, ob der Arbeitslose
bereits zuvor einen entsprechenden Pflichtverstofs
begangen hat, also, ob er zuvor bereits eine Arbeit
abgelehnt hat. Erfolgt die Arbeitsablehnung zum
ersten Mal, so tritt eine Sperrzeit von drei Wochen
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ein, bei der zweiten Arbeitsablehnung tritt eine sechs-
wochige Sperrzeit ein und ab der dritten Ablehnung
betragt die Sperrzeit jeweils zwolf Wochen. Hartege-
sichtspunkte bleiben hier unberticksichtigt.

d.) Sperrzeit bei unzureichenden

Eigenbemiihungen
Fordert die Agentur fiir Arbeit entsprechende Eigen-
bemithungen bei der Suche nach einem neuen Arbeits-
platz und weist ordnungsgemif$ auf die Folgen bei
Fehlen hin, so kann eine Sperrzeit eintreten, wenn der
Arbeitslose sich nicht um eine neue Stelle bemiiht.

Zu der Aufforderung der Agentur fur Arbeit
gehort es auch, dass diese die Art der Eigenbemithun-
gen ausdricklich und zumutbar konkretisiert hat,
etwa in Form einer Eingliederungsvereinbarung. Die
Aufforderung muss dabei sowohl die konkrete Benen-
nung der Pflichten als auch die Form des Nachweises
dieser Bemiithungen, eine Frist und eine ordnungs-
gemifle Rechtsmittelbelehrung enthalten. Wann eine
solche Aufforderung zumutbar ist, hingt von der Per-
sonlichkeit und Leistungsfihigkeit des Arbeitslosen
ab. Die Sperrzeit tritt nur ein, wenn der Arbeitslose
die geforderten Eigenbemithungen innerhalb der ihm
gesetzten Frist nicht nachweist. Ein solcher Nachweis
kann zum Beispiel durch Kopien von Bewerbungs-
schreiben erfolgen.

Die Sperrzeit bei unzureichenden Eigenbemiithun-
gen betrigt zwei Wochen.

e.) Sperrzeit bei Ablehnung oder Abbruch

einer beruflichen EingliederungsmaBBnahme
Auch wenn der Arbeitslose eine ihm zumutbare beruf-
liche Eingliederungsmafinahme, fur die es bereits eine
schriftliche Zusage gibt, ablehnt oder abbricht, fithrt
dies zu einer Sperrzeit, soweit der Arbeitslose ord-
nungsgemafs auf diese Folge hingewiesen wurde.

Berufliche Eingliederungsmafinahmen konnen
Mafinahmen sein, die eine Beschiftigungsaufnahme
stabilisieren oder mit denen Vermittlungshemmnisse
festgestellt, verringert oder beseitigt werden konnen,
aber auch Maflnahmen zur beruflichen Aus- und Wei-
terbildung, wobei hier wieder gilt, dass die Ablehnung
eines Ausbildungsverhiltnisses nicht hierunter fallt,
soweit dies gegen die Freiheit der Berufswahl verstofst.
Die MafSnahme ist zumutbar, wenn sich aus den
Umstinden des konkreten Falles ergibt, dass die Maf3-
nahme geeignet und notwendig ist, um die Eingliede-
rungsaussichten des Arbeitslosen zu verbessern.
Dabei sind auch Eignung, Neigung und bisherige
Tatigkeit zu berticksichtigen. Eine zumutbare Maf-
nahme ist etwa dann nicht gegeben, wenn die berufli-
che Qualifikation tatsdchlich nicht verbessert werden
kann oder der Arbeitslose durch die Mafinahme grofi-
tenteils unterfordert ist. Auch etwaige Pendelzeiten
sind entsprechend § 121 SGB III zu beriicksichtigen.

Ist eine konkrete MafSnahme vorgeschlagen wor-
den, die der Arbeitslose ablehnt, kann eine Sperrzeit
eintreten. Der Ablehnung steht es dabei gleich, wenn

der Arbeitslose das Zustandekommen des Weiterbil-
dungsverhiltnisses absichtlich vereitelt. Hierzu sei
auf die Ausfithrungen zur Arbeitsablehnung verwie-
sen. Aber auch wenn eine bereits begonnene Maf3-
nahme abgebrochen wird, ist dies sperrzeitauslosend.
Dem Abbruch steht es wiederum gleich, wenn der
Arbeitslose von der MafSnahme ausgeschlossen wird,
soweit dieser Ausschluss rechtmifig ist. Dies ist der
Fall, wenn das Verhalten des Arbeitslosen dazu fiihrt,
dass eine Fortsetzung fiir den MafSnahmetrager oder
andere Teilnehmer unzumutbar ist. Erforderlich sind
ein vorwerfbares Verhalten und die Vorhersehbarkeit
des Ausschlusses, also ein Verschulden, wie es ahn-
lich bei der »Arbeitsaufgabe< gegeben sein muss. Inso-
fern sei auf die dort gemachten Ausfuhrungen ver-
wiesen.

Auch im Falle der Ablehnung und des Abbruchs
einer beruflichen Eingliederungsmaf$nahme kommt
es nicht zu einer Sperrzeit, wenn der Arbeitslose hier-
fur einen wichtigen Grund hatte, wie es etwa unzu-
mutbare Verhiltnisse beim Mafinahmetrdger sind
oder eine Abwesenheit durch lingere Krankheit, was
dazu fuhrt, dass die weitere Teilnahme an der Maf3-
nahme sinnlos wird.

Fuir den Umfang der Sperrzeit bei Ablehnung oder
Abbruch einer beruflichen Eingliederungsmafinahme
gelten die Ausfihrungen zur Arbeitsablehnung ent-
sprechend. Zu erwihnen ist hier, dass die verlinger-
ten Sperrzeiten nur eintreten, wenn sie auf der glei-
chen Sperrzeitvariante basieren, also wenn entweder
eine mehrmalige Arbeitsablehnung oder eine mehr-
malige Ablehnung einer Eingliederungsmafinahme
vorliegt. Wenn der Arbeitslose erst eine Arbeit und
dann eine Eingliederungsmaffnahme ablehnt, so tre-
ten jeweils nur zwei dreiwochige Sperrfristen ein. Zu
einer zwolfwochigen Sperrzeit kann es also nur kom-
men, wenn der Arbeitslose entweder dreimal eine
Arbeit oder dreimal eine berufliche Eingliederungs-
mafSnahme ablehnt.

f.) Sperrzeit bei Meldeversiumnis
Wihrend des Arbeitslosengeldbezugs bestehen ver-
schiedene Meldepflichten fur den Arbeitslosen. Die
allgemeine Meldepflicht ist in § 309 SGB III geregelt
und umfasst unter anderem die Pflicht zur personli-
chen Meldung bei der Agentur fir Arbeit sowie die
Pflicht, gegebenenfalls zu adrztlichen oder psychologi-
schen Untersuchungen zu erscheinen. Auch wihrend
Anspruchsruhezeiten bestehen ggf. weiterhin die
oben aufgefiihrten Pflichten. Diesen Pflichten hat der
Arbeitslose grundsitzlich nachzukommen. Tut er
dies nicht, erscheint er also nicht zu der von der
Agentur fir Arbeit bestimmten Zeit an der bezeich-
neten Stelle personlich, kann eine Sperrzeit eintreten.
Dies ist allerdings nur dann der Fall, wenn die Agen-
tur fir Arbeit wirksam zur Erfiillung einer bestimm-
ten, tatsichlich per Gesetz bestehenden Meldepflicht
aufgefordert hat und dieser Aufforderung eine ord-
nungsgemaifle Rechtsfolgenbelehrung beigefugt hat.
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In § 309 SGB III ist abschliefSend geregelt, zu welchen
Zwecken eine Aufforderung zur Meldung ergehen
kann. Dies sind namentlich die Berufsberatung, die
Vermittlung von Ausbildung oder Arbeit, die Vorbe-
reitung aktiver Arbeitsforderungsleistungen, die Vor-
bereitung von Entscheidungen im Leistungsverfahren
und die Prifung des Vorliegens der Voraussetzungen
des Leistungsanspruches. Eine Aufforderung zu einem
anderen als den gesetzlich geregelten Zwecken ist
unwirksam.

Eine Sperrzeit tritt auch in diesem Fall nur ein,
wenn der Arbeitslose fiir das Meldeversiaumnis keinen
wichtigen Grund hatte. Wenn ihm ein Erscheinen
unmoglich oder nur erschwert moglich war und sich
unter Abwigung der Interessen der Agentur fur
Arbeit an der Meldung und der Interessen des
Arbeitslosen ergibt, dass ein Nachkommen der Mel-
depflicht nicht zumutbar war, liegt ein solcher wichti-
ger Grund vor. Dies kann unter anderem bei plotzli-
chen Erkrankungen (auch von nahen Angehorigen),
Vorstellungsgesprachen, unaufschiebbaren Nebenbe-
schiftigungen oder Terminen bei Gerichten, Behorden
oder Arzten der Fall sein.

Die Sperrzeit bei Meldeversiumnis betrdgt eine
Woche.

g.) Sperrzeit bei verspdteter
Arbeitssuchendmeldung
Eine Sperrzeit kommt zuletzt auch in Betracht, wenn
sich der Arbeitnehmer zu spit arbeitssuchend gemel-
det hat. Erwdhnung hat die Pflicht zur Arbeitssu-
chendmeldung bereits im ersten Teil des Artikels in
Abgrenzung zur Arbeitslosmeldung gefunden, welche
Voraussetzung fiir den Anspruch auf Arbeitslosengeld
ist. Den Arbeitnehmer trifft aber neben der Pflicht zur
Arbeitslosmeldung bereits zu einem fritheren Zeit-
punkt die Pflicht, der Agentur fiir Arbeit mitzuteilen,
dass Bedarf fir einen neuen Arbeitsplatz besteht.
Dabei ist stets zu beachten, dass die Pflicht besteht,
sich bei der Agentur fur Arbeit spdtestens drei Mona-
te vor Eintritt der Arbeitslosigkeit, also vor voraus-
sichtlicher Beendigung eines Arbeitsverhiltnisses bzw.
Ausbildungsverhiltnisses, arbeitssuchend zu melden.
Erfahrt der Arbeitnehmer erst spater von der Beendi-
gung, so ist er verpflichtet, dies innerhalb von drei
Tagen zu tun. Tut er dies nicht, so tritt eine Sperrzeit
ein, wenn der Arbeitnehmer nicht einen objektiv
wichtigen Grund dafur hatte, sich nicht zu melden.
Dies kann unter anderem bei Krankheit oder Aus-
landsaufenthalt der Fall sein, aber auch, wenn eine
berufliche Integration selbst bei frithzeitiger Meldung
in der Regel nicht hitte realisiert werden konnen,
etwa wegen Pflege-, Erziechungs- oder Betreuungszei-

ten. Zu beachten ist in diesem Zusammenhang auch,
dass keine Aufklarungspflicht hinsichtlich der Pflicht
zur Meldung seitens der Bundesagentur fiir Arbeit
oder des Arbeitgebers besteht. Kein wichtiger Grund
liegt also dann vor, wenn der Arbeitgeber es unter-
lassen hat, in einer Kiindigung auf die Arbeitssu-
chendmeldung zu verweisen.

Liegt also kein wichtiger Grund vor, kann es zu
einer Sperrzeit von einer Woche kommen. Diese
Sperrzeit beginnt mit dem Tag nach Beendigung des
Beschiftigungsverhiltnisses und zwar unabhingig
von der Zahl der Tage, die sich der nunmehr Arbeits-
lose zu spit gemeldet hat, ebenso unabhingig vom
Grad des Verschuldens. Auch nicht von Bedeutung
fur den Eintritt der Sperrzeit ist die Frage, ob der
Anspruch aus dem gerade beendeten oder einem
fritheren Arbeitsverhiltnis entstanden ist, also aus
welchem Arbeitsverhiltnis die Erfiillung der Anwart-
schaftszeit herriihrt.

Ausblick:

Zum 1.4.2012 tritt das Gesetz zur Verbesserung
der Eingliederungschancen am Arbeitsmarkt im
Wesentlichen in Kraft. Hierdurch sollen die arbeits-
marktpolitischen Instrumente reformiert und ent-
sprechend auch das Leistungsrecht des SGB III neu
strukturiert werden. Diese Reform wird zu einer
weitreichenden Umstrukturierung und Umnumme-
rierung verschiedener Regelungskomplexe des SGB
II fihren. Die Regelungen zum Arbeitslosengeld
werden hierdurch von den §§ 117 ff. SGB III in die
§§ 136 ff. SGB III ubertragen. Inhaltlich wird diese
Reform im Regelungskomplex des Arbeitslosen-
geldes allerdings keine wesentlichen Anderungen
nach sich ziehen.

Quellen:

Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 12. Auflage
Niesel (Hrsg.), SGB Il - Sozialgesetzbuch
Arbeitsforderung: Kommentar, 4. Auflage

Die gesetzlichen Grundlagen werden verstindlich
im SGB - Sozialgesetzbuch (dtv) erldutert, erhaltlich
beim SachBuchService Kellner. Siehe Seite 25
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Das eine, was man
kann - das andere,
was man soll

Arbeitsalltag im Spannungsfeld
zwischen Arbeitgeber und Staatsanwalt

Ein Bericht im Morgenmagazin des WDR 2 am 27.2.2012
hatte Hygienemangel in Krankenhdusern zum Thema. Hier

schilderte das Reinigungspersonal einer Klinik, das uner-
kannt bleiben wollte, den Umstand, dass die Zeitvorgaben,
binnen derer sie bestimmte Reinigungsvorgange erledigt
haben miissten, immer kiirzer geworden seien und es fiir sie
zunehmend unmaglich sei, diese Vorgaben zu erfiillen. So
sei z. B. fiir die Reinigung einer Intensivstation ein Zeit-
rahmen von zehn Minuten veranschlagt. Um diese Zeitvor-
gaben einzuhalten, seien sie gezwungen, sich auf sichtbaren
Schmutz zu konzentrieren. Uberpriifungen wiirden in
Abstdnden durch sogenannte Sichtkontrollen durchgefiihrt.

Angesichts solcher Handhabungen vermag es nicht
zu verwundern, wenn resistente Keime auf den Kli-
nikstationen FEinzug halten und Patienten im
schlimmsten Fall daran sterben (wie jungst auf der
Frithchenstation des Klinikums Bremen-Mitte, das

wegen unklarer Herkunft der totbringenden Keime

endgiiltig geschlossen wurde).
In dem Bemiihen, den arbeitsvertraglichen Vorga-

Barbara Kopp, ben zu entsprechen, lauft im hier geschilderten Fall

o das Reinigungspersonal Gefahr, sich wegen fahrlassi-
Fachanwaltin fur ger oder gar vorsitzlicher Korperverletzung (§§ 227
und 223 StGB, u. U. sogar mit Todesfolge, § 229
StGB) strafbar gemacht zu haben.

In vielen beruflichen Bereichen (insbesondere in

Strafrecht, Bremen

strafverteidiger@
bremen.de

pflegerischen Berufen) bewegt sich der Arbeitnehmer
im Grenzbereich zwischen arbeitsvertraglichen Ver-
pflichtungen und strafrechtlichen Sanktionen.

Doch auch der Arbeitgeber lduft im Arbeitsver-
haltnis Gefahr, sich strafbar zu machen, wenn er
etwa Handlungen begeht, die dem Schutz der Arbeit-
nehmer zuwiderlaufen.

Der vorliegende Artikel soll nun im ersten Schritt
aufzeigen, welche Strafvorschriften aufserhalb des
Strafgesetzbuches insbesondere zum Schutz der
Arbeitnehmer normiert sind. Diese Vorschriften aus
dem sogenannten Nebenstrafrecht sind im Arbeits-
alltag wenig bekannt. Ferner dient der Artikel der

Sensibilisierung fur das tber das allgemeine Straf-
recht hinaus existierende Nebenstrafrecht und erhebt
keinen Anspruch auf Vollstindigkeit. Die strafrecht-
lichen Nebenvorschriften, die dem primiren Schutz
des Arbeitgebers dienen sollen, werden an anderer
Stelle vorgestellt werden.

Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG)

§ 25 BulBigeldvorschriften
(1) Ordnungswidrig handelt, wer vorsitzlich oder
fahrlissig
1. einer Rechtsverordnung nach § 18 Abs. 1 oder
§ 19 zuwiderhandelt, soweit sie fiir einen
bestimmten Tatbestand auf diese Bufigeld-
vorschrift verweist, oder
2. a) als Arbeitgeber oder als verantwortliche
Person einer vollziehbaren Anordnung nach
§ 22 Abs. 3 oder
b) als Beschiftigter einer vollziehbaren
Anordnung nach § 22 Abs. 3 Satz 1 Nr. 1
zuwiderhandelt.
(2) Die Ordnungswidrigkeit kann in den Fillen
des Absatzes 1 Nr. 1 und 2 Buchstabe b mit einer
Geldbufse bis zu fiinftausend Euro, in den Fillen
des Absatzes 1 Nr. 2 Buchstabe a mit einer GeldbufSe
bis zu funfundzwanzigtausend Euro geahndet
werden.

§ 26 Strafvorschriften

Mit Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit Geld-

strafe wird bestraft, wer

1.eine in § 25 Abs. 1 Nr. 2 Buchstabe a bezeichnete
Handlung beharrlich wiederholt oder

2. durch eine in § 25 Abs. 1 Nr. 1 oder Nr. 2 Buch-
stabe a bezeichnete vorsitzliche Handlung Leben
oder Gesundheit eines Beschaftigten gefihrdet.

Das Arbeitsschutzgesetz dient dazu, Sicherheit und
Gesundheitsschutz der Beschiftigten bei der Arbeit
durch MafSnahmen des Arbeitsschutzes zu sichern
und zu verbessern.

Um dieses Ziel zu gewihrleisten, wird die Bun-
desregierung durch die §§ 18, 19 ArbSchG, auf wel-
che die Bufsgeldvorschrift des § 25 Abs. 1 Nr. 1 Arb-
SchG verweist, ermichtigt, den Arbeitgebern durch
Rechtsverordnungen vorzuschreiben, welche Maf3-
nahmen der Arbeitgeber zu treffen hat, um die
Sicherheit und den Gesundheitsschutz der Beschif-
tigten bei der Arbeit zu gewihrleisten. Fiir ein ord-
nungswidriges Handeln des Arbeitgebers muss die
jeweilige Rechtsverordnung zudem auf den § 25
ArbSchG verweisen.

Somit bestimmt sich die konkret ordnungswidrige
Handlung nach den erlassenen Rechtsverordnungen.

Daneben wird in § 25 Abs. 1 Nr. 2 ArbSchG auf
§ 22 Abs. 3 ArbSchG verwiesen. Dieser dient zur
Durchsetzung der Uberwachung des Arbeitsschutzes,
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was nach dem ArbSchG staatliche Aufgabe ist. Die
fir die Uberwachung zustindige Behérde kann im
Einzelfall anordnen, welche MafSnahmen der Arbeit-
geber zur Erfullung der Pflichten zu treffen hat, die
sich aus dem ArbSchG und den auf Grund dieses
Gesetzes erlassen Rechtsverordnungen ergeben.
Gemifd § 26 ArbSchG wird dariber hinaus der
Arbeitgeber oder eine verantwortliche Person

bestraft, soweit diese einer Anordnung nach § 22 Abs.

3 ArbSchG beharrlich wiederholend zuwiderhandelt
oder durch eine Handlung nach § 25 Abs. 1 Nr. 1
oder Nr. 2 Buchstabe a ArbSchG das Leben oder die
Gesundheit eines Beschaftigten gefihrdet.

Jugendarbeitsschutzgesetz (JArbSchG)

§ 58 BuBigeld- und Strafvorschriften

(1) Ordnungswidrig handelt, wer als Arbeitgeber
vorsitzlich oder fahrlissig

1. entgegen § 5 Abs. 1, auch in Verbindung mit § 2
Abs. 3, ein Kind oder einen Jugendlichen, der der
Vollzeitschulpflicht unterliegt, beschiftigt,

2. entgegen § 5 Abs. 3 Satz 1 oder Satz 3, jeweils
auch in Verbindung mit § 2 Abs. 3, ein Kind
uber 13 Jahre oder einen Jugendlichen, der der
Vollzeitschulpflicht unterliegt, in anderer als der
zugelassenen Weise beschiftigt, (...)

4. entgegen § 7 Satz 1 Nr. 2, auch in Verbindung
mit einer Rechtsverordnung nach § 26 Nr. 1, ein
Kind, das der Vollzeitschulpflicht nicht mehr
unterliegt, in anderer als der zugelassenen Weise
beschiftigt,

5. entgegen § 8 einen Jugendlichen tiber die zuldssi-
ge Dauer der Arbeitszeit hinaus beschiftigt,

6. entgegen § 9 Abs. 1 oder 4 in Verbindung mit
Absatz 1 eine dort bezeichnete Person an Berufs-
schultagen oder in Berufsschulwochen nicht frei-
stellt,

7. entgegen § 10 Abs. 1 einen Jugendlichen fiir die
Teilnahme an Priifungen oder Ausbildungsmaf3-
nahmen oder an dem Arbeitstag, der der schriftli-
chen Abschlusspriifung unmittelbar vorangeht,
nicht freistellt,

8. entgegen § 11 Abs. 1 oder 2 Ruhepausen nicht,
nicht mit der vorgeschriebenen Mindestdauer
oder nicht in der vorgeschriebenen zeitlichen
Lage gewihrt,

9. entgegen § 12 einen Jugendlichen tiber die zulis-
sige Schichtzeit hinaus beschaftigt,

10. entgegen § 13 die Mindestfreizeit nicht gewihrt,
11. entgegen § 14 Abs. 1 einen Jugendlichen aufSer-
halb der Zeit von 6 bis 20 Uhr oder entgegen
§ 14 Abs. 7 Satz 3 vor Ablauf der Mindestfreizeit

beschiftigt,

12. entgegen § 15 einen Jugendlichen an mehr als
funf Tagen in der Woche beschiftigt,

13. entgegen § 16 Abs. 1 einen Jugendlichen an
Samstagen beschaftigt oder entgegen § 16 Abs. 3
Satz 1 den Jugendlichen nicht freistellt,

14 entgegen § 17 Abs. 1 einen Jugendlichen an
Sonntagen beschiftigt oder entgegen § 17 Abs. 2
Satz 2 Halbsatz 2 oder Abs. 3 Satz 1 den
Jugendlichen nicht freistellt,

15. entgegen § 18 Abs. 1 einen Jugendlichen am
24. oder 31. Dezember nach 14 Uhr oder an
gesetzlichen Feiertagen beschiftigt oder entgegen
§ 18 Abs. 3 nicht freistellt,

16. entgegen § 19 Abs. 1, auch in Verbindung mit
Abs. 2 Satz 1 oder 2, oder entgegen § 19 Abs. 3
Satz 2 oder Abs. 4 Satz 2 Urlaub nicht oder
nicht mit der vorgeschriebenen Dauer gewihrt,

17. entgegen § 21 Abs. 2 die geleistete Mehrarbeit
durch Verkiirzung der Arbeitszeit nicht aus-
gleicht,

18. entgegen § 22 Abs. 1, auch in Verbindung mit
einer Rechtsverordnung nach § 26 Nr. 1, einen
Jugendlichen mit den dort genannten Arbeiten
beschiftigt,

19. entgegen § 23 Abs. 1, auch in Verbindung mit
einer Rechtsverordnung nach § 26 Nr. 1, einen
Jugendlichen mit Arbeiten mit Lohnanreiz, in
einer Arbeitsgruppe mit Erwachsenen, deren
Entgelt vom Ergebnis ihrer Arbeit abhingt, oder
mit tempoabhingigen Arbeiten beschiftigt,

20. entgegen § 24 Abs. 1, auch in Verbindung
mit einer Rechtsverordnung nach § 26 Nr. 1,
einen Jugendlichen mit Arbeiten unter Tage
beschiftigt,

21. entgegen § 31 Abs. 2 Satz 2 einem Jugendlichen
fir seine Altersstufe nicht zuldssige Getranke
oder Tabakwaren gibt,

22. entgegen § 32 Abs. 1 einen Jugendlichen ohne
arztliche Bescheinigung tiber die Erstuntersu-
chung beschiftigt,

23. entgegen § 33 Abs. 3 einen Jugendlichen ohne
arztliche Bescheinigung uber die erste Nachun-
tersuchung weiterbeschéftigt,

24, entgegen § 36 einen Jugendlichen ohne Vorlage
der erforderlichen arztlichen Bescheinigungen
beschiftigt,

25. entgegen § 40 Abs. 1 einen Jugendlichen mit
Arbeiten beschiftigt, durch deren Ausfithrung
der Arzt nach der von ihm erteilten Bescheini-
gung die Gesundheit oder die Entwicklung des
Jugendlichen fiir gefihrdet hilt,

26. einer Rechtsverordnung nach
a) § 26 Nr. 2 oder
b) § 28 Abs. 2
zuwiderhandelt, soweit sie fiir einen bestimmten
Tatbestand auf diese BufSgeldvorschrift verweist,

27. einer vollziehbaren Anordnung der Aufsichts-
behorde nach § 6 Abs. 3, § 27 Abs. 1 Satz 2
oder Abs. 2, § 28 Abs. 3 oder § 30 Abs. 2
zuwiderhandelt,

28. einer vollziehbaren Auflage der Aufsichtsbehor-
de nach § 6 Abs. 1, § 14 Abs. 7, § 27 Abs. 3
oder § 40 Abs. 2, jeweils in Verbindung mit § 54
Abs. 1, zuwiderhandelt,
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29. einer vollziehbaren Anordnung oder Auflage der
Aufsichtsbehorde auf Grund einer Rechtsverord-
nung nach § 26 Nr. 2 oder § 28 Abs. 2 zuwider-
handelt, soweit die Rechtsverordnung fiir einen
bestimmten Tatbestand auf die BufSgeldvorschrift
verweist.

(2) Ordnungswidrig handelt, wer vorsitzlich oder

fahrlissig entgegen § 25 Abs. 1 Satz 1 oder Abs. 2

Satz 1 einen Jugendlichen beschiftigt, beaufsichtigt,

anweist oder ausbildet, obwohl ihm dies verboten ist,

oder einen anderen, dem dies verboten ist, mit der

Beaufsichtigung, Anweisung oder Ausbildung eines

Jugendlichen beauftragt.

(3) Absatz 1 Nr. 4, 6 bis 29 und Absatz 2 gelten
auch fur die Beschiftigung von Kindern (§ 2 Abs. 1)
oder Jugendlichen, die der Vollzeitschulpflicht unter-
liegen (§ 2 Abs. 3), nach § 5 Abs. 2 Absatz 1 Nr. 6 bis
29 und Absatz 2 gelten auch fiir die Beschiftigung
von Kindern, die der Vollzeitschulpflicht nicht mehr
unterliegen, nach § 7.

(4) Die Ordnungswidrigkeit kann mit einer Geld-
bufle bis zu fiinfzehntausend Euro geahndet werden.

(5) Wer vorsitzlich eine in Absatz 1, 2 oder 3
bezeichnete Handlung begeht und dadurch ein Kind,
einen Jugendlichen oder im Fall des Absatzes 1
Nr. 6 eine Person, die noch nicht 21 Jahre alt ist, in
ihrer Gesundheit oder Arbeitskraft gefihrdet, wird
mit Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit Geld-
strafe bestraft. Ebenso wird bestraft, wer eine in
Absatz 1, 2 oder 3 bezeichnete Handlung beharrlich
wiederholt.

(6) Wer in den Fillen des Absatzes 5 Satz 1 die
Gefahr fahrlassig verursacht, wird mit Freiheitsstrafe
bis zu sechs Monaten oder mit Geldstrafe bis zu ein-
hundertachtzig Tagessitzen bestraft.

& 59 BuBgeldvorschriften

(1) Ordnungswidrig handelt, wer als Arbeitgeber vor-

satzlich oder fahrlassig

1. entgegen § 6 Abs. 4 Satz 2 ein Kind vor Erhalt
des Bewilligungsbescheids beschiftigt,

2. entgegen § 11 Abs. 3 den Aufenthalt in Arbeits-
raumen gestattet,

3. entgegen § 29 einen Jugendlichen tiber Gefahren
nicht, nicht richtig oder nicht rechtzeitig unter-
weist,

4. entgegen § 33 Abs. 2 Satz 1 einen Jugendlichen
nicht oder nicht rechtzeitig zur Vorlage einer adrzt-
lichen Bescheinigung auffordert,

5. entgegen § 41 die drztliche Bescheinigung nicht
aufbewahrt, vorlegt, einsendet oder aushindigt,

6. entgegen § 43 Satz 1 einen Jugendlichen fiir drzt-
liche Untersuchungen nicht freistellt,

7. entgegen § 47 einen Abdruck des Gesetzes oder
die Anschrift der zustindigen Aufsichtsbehorde
nicht auslegt oder aushingt,

8. entgegen § 48 Arbeitszeit und Pausen nicht oder
nicht in der vorgeschriebenen Weise aushingt,

9. entgegen § 49 ein Verzeichnis nicht oder nicht in
der vorgeschriebenen Weise fiihrt,

10. entgegen § 50 Abs. 1 Angaben nicht, nicht rich-
tig oder nicht vollstindig macht oder Verzeich-
nisse oder Unterlagen nicht vorlegt oder einsen-
det oder entgegen § 50 Abs. 2 Verzeichnisse oder
Unterlagen nicht oder nicht vorschriftsmafSig
aufbewabhrt,

11. entgegen § 51 Abs. 2 Satz 2 das Betreten oder
Besichtigen der Arbeitsstitten nicht gestattet,

12. entgegen § 54 Abs. 3 einen Aushang nicht
anbringt.

(2) Absatz 1 Nr. 2 bis 6 gilt auch fur die Beschafti-

gung von Kindern (§ 2 Abs. 1 und 3) nach § 5 Abs.

2 Satz 1.

(3) Die Ordnungswidrigkeit kann mit einer Geld-
bufle bis zu zweitausendfunfthundert Euro geahndet
werden.

Das JArbSchG wird den besonders schutzbediirftigen
Kindern und Jugendlichen in Beschiftigungsverhalt-
nissen gerecht, indem es strenger als das ArbSchG
auf die speziellen Bedirfnisse von Kindern und
Jugendlichen abstellt.

Die einzelnen Vorschriften, auf welche §§ 58, 59
JArbSchG verweisen, bestimmen konkret die Bedin-
gungen, unter welchen Kinder und Jugendliche
arbeiten diirfen. So werden insbesondere die Arbeits-
und Ruhezeiten genau und strenger als im ArbSchG
geregelt.

Bei Verstofs gegen diese Vorgaben drohen dem
Arbeitgeber empfindliche Strafen. So kann bereits
eine Ordnungswidrigkeit nach § 59 JArbSchG mit
einer Geldbufse bis zu 2.500 Euro geahndet werden,
§ 59 Abs. 3 JArbSchG. Die Begehung einer Ord-
nungswidrigkeit nach § 58 Abs. 1-3 JArbSchG kann
sogar mit einer Geldbufle von bis zu 15.000 Euro
geahndet werden, vgl. § 58 Abs. 4 JArbSchG.

Arbeitnehmer-Entsendegesetz (AentG)

§ 23 BuBgeldvorschriften

(1) Ordnungswidrig handelt, wer vorsitzlich oder

fahrlissig

1. entgegen § 8 Abs. 1 Satz 1 oder Abs. 3, jeweils
in Verbindung mit einem Tarifvertrag nach den
§§ 4 bis 6, der nach § 5 des Tarifvertragsgesetzes
fiir allgemeinverbindlich erkliart oder durch
Rechtsverordnung nach § 7 Abs. 1 erstreckt
worden ist, eine dort genannte Arbeitsbedingung
nicht gewdhrt oder einen Beitrag nicht leistet,

2. entgegen § 17 Satz 1 in Verbindung mit § 5 Abs.
1 Satz 1 des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes
eine Priifung nicht duldet oder bei einer Priifung
nicht mitwirkt,

3. entgegen § 17 Satz 1 in Verbindung mit § 5 Abs.
1 Satz 2 des Schwarzarbeitsbekampfungsgesetzes
das Betreten eines Grundstiicks oder Geschifts-
raums nicht duldet,
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4. entgegen § 17 Satz 1 in Verbindung mit § 5 Abs.
3 Satz 1 des Schwarzarbeitsbekdmpfungsgesetzes
Daten nicht, nicht richtig, nicht vollstandig, nicht
in der vorgeschriebenen Weise oder nicht recht-
zeitig iibermittelt,

5. entgegen § 18 Abs. 1 Satz 1 oder Abs. 3 Satz 1
eine Anmeldung nicht, nicht richtig, nicht voll-
standig, nicht in der vorgeschriebenen Weise oder
nicht rechtzeitig vorlegt oder nicht, nicht richtig,
nicht vollstindig, nicht in der vorgeschriebenen
Weise oder nicht rechtzeitig zuleitet,

6. entgegen § 18 Abs. 1 Satz 3, auch in Verbindung
mit Absatz 3 Satz 2, eine Anderungsmeldung
nicht, nicht richtig, nicht vollstindig, nicht in der
vorgeschriebenen Weise oder nicht rechtzeitig
macht,

7. entgegen § 18 Abs. 2 oder 4 eine Versicherung
nicht beifugt,

8. entgegen § 19 Abs. 1 eine Aufzeichnung nicht,
nicht richtig oder nicht vollstandig erstellt oder
nicht mindestens zwei Jahre aufbewahrt oder

9. entgegen § 19 Abs. 2 eine Unterlage nicht, nicht
richtig, nicht vollstindig oder nicht in der vorge-
schriebenen Weise bereithalt.

(2) Ordnungswidrig handelt, wer Werk- oder Dienst-

leistungen in erheblichem Umfang ausfuhren lasst,

indem er als Unternehmer einen anderen Unterneh-
mer beauftragt, von dem er weif$ oder fahrlissig nicht
weifS, dass dieser bei der Erfilllung dieses Auftrags

1. entgegen § 8 Abs. 1 Satz 1 oder Abs. 3, jeweils in
Verbindung mit einem Tarifvertrag nach den §§

4 bis 6, der nach § 5 des Tarifvertragsgesetzes fiir

allgemeinverbindlich erklart oder durch Rechts-

verordnung nach § 7 Abs. 1 erstreckt worden ist,
eine dort genannte Arbeitsbedingung nicht
gewiahrt oder einen Beitrag nicht leistet oder

2. einen Nachunternehmer einsetzt oder zulisst,
dass ein Nachunternehmer titig wird, der entge-
gen § 8 Abs. 1 Satz 1 oder Abs. 3, jeweils in Ver-
bindung mit einem Tarifvertrag nach den §§ 4
bis 6, der nach § 5 des Tarifvertragsgesetzes fiir
allgemeinverbindlich erklirt oder durch Rechts-
verordnung nach § 7 Abs. 1 erstreckt worden ist,
eine dort genannte Arbeitsbedingung nicht
gewihrt oder einen Beitrag nicht leistet.

(3) Die Ordnungswidrigkeit kann in den Fillen des

Absatzes 1 Nr. 1 und des Absatzes 2 mit einer Geld-

bufSe bis zu funfhunderttausend Euro, in den tbrigen

Fillen mit einer GeldbufSe bis zu dreifligtausend Euro

geahndet werden.

(4) Verwaltungsbehorden im Sinne des § 36 Abs. 1
Nr. 1 des Gesetzes iiber Ordnungswidrigkeiten sind
die in § 16 genannten Behorden jeweils fiir ihren
Geschiftsbereich.

(5) Die Geldbufen fliefSen in die Kasse der Ver-
waltungsbehorde, die den Bufsgeldbescheid erlassen
hat. Fur die Vollstreckung zugunsten der Behorden
des Bundes und der unmittelbaren Korperschaften

und Anstalten des offentlichen Rechts sowie fiir die
Vollziehung des dinglichen Arrestes nach § 111d der
Strafprozessordnung in Verbindung mit § 46 des
Gesetzes liber Ordnungswidrigkeiten durch die in
§ 16 genannten Behorden gilt das Verwaltungs-Voll-
streckungsgesetz. Die nach Satz 1 zustindige Kasse
tragt abweichend von § 105 Abs. 2 des Gesetzes tiber
Ordnungswidrigkeiten die notwendigen Auslagen;
sie ist auch ersatzpflichtig im Sinne des § 110 Abs. 4
des Gesetzes iiber Ordnungswidrigkeiten.

Das AEntG dient der Durchsetzung von tarifvertrag-
lich festgelegten Arbeitsbedingungen, wie beispiels-
weise den Mindestentgeltsitzen oder der Dauer von
Erholungsurlaub, vgl. im Einzelnen § 5 AEntG.

Nach § 23 AEntG, welcher u. a. auf § 8 AEntG
i. V. m dem jeweiligen Tarifvertrag verweist, handelt
ordnungswidrig, wer die im Tarifvertrag niedergeleg-
ten Arbeitsbedingungen nicht gewihrt.

Arbeitszeitgesetz (ArbZG)

§ 22 BubBgeldvorschriften

(1) Ordnungswidrig handelt, wer als Arbeitgeber

vorsitzlich oder fahrldssig

1. entgegen §§ 3, 6 Abs. 2 oder § 21a Abs. 4,
jeweils auch in Verbindung mit § 11 Abs. 2,
einen Arbeitnehmer iiber die Grenzen der
Arbeitszeit hinaus beschaftigt,

2. entgegen § 4 Ruhepausen nicht, nicht mit der
vorgeschriebenen Mindestdauer oder nicht recht-
zeitig gewihrt,

3. entgegen § 5 Abs. 1 die Mindestruhezeit nicht
gewiahrt oder entgegen § 5 Abs. 2 die Verkiir-
zung der Ruhezeit durch Verlingerung einer
anderen Ruhezeit nicht oder nicht rechtzeitig
ausgleicht,

4. einer Rechtsverordnung nach § 8 Satz 1, § 13
Abs. 1 oder 2 oder § 24 zuwiderhandelt, soweit
sie fiir einen bestimmten Tatbestand auf diese
BufSgeldvorschrift verweist,

5. entgegen § 9 Abs. 1 einen Arbeitnehmer an
Sonn- oder Feiertagen beschiftigt,

6. entgegen § 11 Abs. 1 einen Arbeitnehmer an
allen Sonntagen beschiftigt oder entgegen § 11
Abs. 3 einen Ersatzruhetag nicht oder nicht
rechtzeitig gewahrt,

7. einer vollziehbaren Anordnung nach § 13 Abs. 3
Nr. 2 zuwiderhandelt,

8. entgegen § 16 Abs. 1 die dort bezeichnete Ausla-
ge oder den dort bezeichneten Aushang nicht
vornimmt,

9. entgegen § 16 Abs. 2 oder § 21a Abs. 7 Auf-
zeichnungen nicht oder nicht richtig erstellt oder
nicht fiir die vorgeschriebene Dauer aufbewahrt
oder

10. entgegen § 17 Abs. 4 eine Auskunft nicht, nicht
richtig oder nicht vollstindig erteilt, Unterlagen
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nicht oder nicht vollstandig vorlegt oder nicht
einsendet oder entgegen § 17 Abs. 5 Satz 2 eine
Maf$nahme nicht gestattet.
(2) Die Ordnungswidrigkeit kann in den Fillen des
Absatzes 1 Nr. 1 bis 7, 9 und 10 mit einer GeldbufSe
bis zu fiinfzehntausend Euro, in den Fillen des Absat-
zes 1 Nr. 8 mit einer Geldbufle bis zu zweitausend-
fiinfhundert Euro geahndet werden.

§ 23 Strafvorschriften
(1) Wer eine der in § 22 Abs. 1 Nr. 1 bis 3, 5 bis 7
bezeichneten Handlungen
1. vorsitzlich begeht und dadurch Gesundheit
oder Arbeitskraft eines Arbeitnehmers gefihrdet
oder
2. beharrlich wiederholt, wird mit Freiheitsstrafe bis
zu einem Jahr oder mit Geldstrafe bestraft.
(2) Wer in den Fillen des Absatzes 1 Nr. 1 die Gefahr
fahrlidssig verursacht, wird mit Freiheitsstrafe bis zu
sechs Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 180 Tages-
sdtzen bestraft.

Das ArbZG bezweckt, die Sicherheit und den
Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer zu gewahrlei-
sten, vgl. § 1 Nr. 1 ArbZG.

Dem Erreichen dieses Ziels dient zunichst die Buf3-
geldvorschrift des § 22 ArbZG, welche auf diverse
Vorschriften des ArbZG verweist, die die zulidssige
Arbeitszeit festlegen und begrenzen. Somit handelt
ordnungswidrig im Sinne des § 22 ArbZG, wer seine
Arbeitnehmer tber die zuldssigen Arbeitszeiten hin-
aus beschiftigt.

§ 23 ArbZG stellt dartiber hinaus einen wieder-
holten Verstof§ gegen die gesetzlich vorgeschriebenen
Arbeits- und Ruhezeiten sowie eine vorsitzliche Wie-
derholung und hierdurch eine Gefihrdung der
Gesundheit oder Arbeitskraft des Arbeitnehmers
unter Strafe.

Mutterschutzgesetz (MuSchG)

§ 21 Straftaten und Ordnungswidrigkeiten

(1) Ordnungswidrig handelt der Arbeitgeber, der

vorsitzlich oder fahrlissig

1. den Vorschriften der §§ 3, 4 Abs. 1 bis 3 Satz 1
oder § 6 Abs. 1 bis 3 Satz 1 iiber die Beschifti-
gungsverbote vor und nach der Entbindung,

2. den Vorschriften des § 7 Abs. 1 Satz 1 oder Abs.
2 Satz 2 iiber die Stillzeit,

3. den Vorschriften des § 8 Abs. 1 oder 3 bis 5 Satz
1 uber Mehr-, Nacht- oder Sonntagsarbeit,

4. den auf Grund des § 4 Abs. 4 erlassenen Vor-
schriften, soweit sie fiir einen bestimmten Tatbe-
stand auf diese BufSgeldvorschrift verweisen,

5. einer vollziehbaren Verfugung der Aufsichts-
behorde nach § 2 Abs. 5, § 4 Abs. 5, § 6 Abs. 3
Satz 2, § 7 Abs. 3 oder § 8 Abs. 5 Satz 2
Halbsatz 1,

6. den Vorschriften des § 5 Abs. 1 Satz 3 uber die
Benachrichtigung,

7. der Vorschrift des § 16 Satz 1, auch in Verbin-
dung mit Satz 2, tiber die Freistellung fiir Unter-
suchungen oder

8. den Vorschriften des § 18 tiber die Auslage des
Gesetzes oder des § 19 uber die Einsicht, Aufbe-
wahrung und Vorlage der Unterlagen und tiber
die Auskunft zuwiderhandelt.

(2) Die Ordnungswidrigkeit nach Absatz 1 Nr. 1 bis

5 kann mit einer Geldbufle bis zu funfzehntausend

Euro, die Ordnungswidrigkeit nach Absatz 1 Nr. 6

bis 8 mit einer GeldbufSe bis zu zweitausendfiinfhun-

dert Euro geahndet werden.

(3) Wer vorsatzlich eine der in Absatz 1 Nr. 1 bis
5 bezeichneten Handlungen begeht und dadurch die
Frau in ihrer Arbeitskraft oder Gesundheit gefahrdet,
wird mit Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit
Geldstrafe bestraft.

(4) Wer in den Fillen des Absatzes 3 die Gefahr
fahrlassig verursacht, wird mit Freiheitsstrafe bis zu
sechs Monaten oder mit Geldstrafe bis zu einhun-
dertachtzig Tagessitzen bestraft.

§ 21 MuSchG dient dem Schutz von Mutter und
Kind. Die Norm verweist hierzu auf einzelne Vor-
schriften des MuSchG, welche u. a. ein Beschafti-
gungsverbot vor und nach der Entbindung (§ 3, 4, 6
MuSchG) und ein Verbot der Mehr-, Nacht- und
Sonntagsarbeit (§ 8 MuSchG) aussprechen.

Schwarzarbeitsbekampfungsgesetz
(SchwarzArbG)

§ 10 Beschdiftigung von Ausldndern ohne
Genehmigung oder ohne Aufenthaltstitel und

zu ungtinstigen Arbeitsbedingungen

(1) Wer vorsitzlich eine in § 404 Abs. 2 Nr. 3 des
Dritten Buches Sozialgesetzbuch bezeichnete Hand-
lung begeht und den Auslinder zu Arbeitsbedingun-
gen beschiftigt, die in einem auffalligen Missverhalt-
nis zu den Arbeitsbedingungen deutscher Arbeitneh-
mer und Arbeitnehmerinnen stehen, die die gleiche
oder eine vergleichbare Tatigkeit ausiiben, wird mit
Freiheitsstrafe bis zu drei Jahren oder mit Geldstrafe
bestraft.

(2) In besonders schweren Fillen des Absatzes 1
ist die Strafe Freiheitsstrafe von sechs Monaten bis
zu funf Jahren. Ein besonders schwerer Fall liegt in
der Regel vor, wenn der Titer gewerbsmifSig oder
aus grobem Eigennutz handelt.

§ 10a Beschdftigung von Auslédndern

ohne Aufenthaltstitel,

die Opfer von Menschenhandel sind

Mit Freiheitsstrafe bis zu drei Jahren oder mit Geld-
strafe wird bestraft, wer entgegen § 4 Absatz 3 Satz
2 des Aufenthaltsgesetzes einen Auslinder beschif-
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tigt und hierbei eine Lage ausnutzt, in der sich der
Auslander durch eine gegen ihn gerichtete Tat eines
Dritten nach § 232 oder 233 des Strafgesetzbuchs
befindet.

Zweck des SchwarzArbG ist die Intensivierung der
Bekampfung der Schwarzarbeit, § 1 Abs. 1 Schwarz-
ArbG.

Doch dienen die §§ 10, 10 a SchwarzArbG dane-
ben dem Schutz von Auslindern vor Ausnutzung
durch den Arbeitnehmer. So sind Beschiftigungen
auslandischer Personen zu Arbeitsbedingungen, die
in auffilligem Missverhiltnis zu den Arbeitsbedin-
gungen deutscher Arbeitnehmer stehen, oder
Beschaftigungen von Opfern von Menschenhandel
unter Strafe gestellt.

Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)

§ 119 Straftaten gegen Betriebsverfassungs-

organe und ihre Mitglieder

(1) Mit Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit

Geldstrafe wird bestraft, wer

1. eine Wahl des Betriebsrats, der Jugend- und Aus-
zubildendenvertretung, der Bordvertretung, des
Seebetriebsrats oder der in § 3 Abs. 1 Nr. 1 bis 3
oder 5 bezeichneten Vertretungen der Arbeitneh-
mer behindert oder durch Zufiigung oder Andro-
hung von Nachteilen oder durch Gewihrung
oder Versprechen von Vorteilen beeinflusst,

2. die Tatigkeit des Betriebsrats, des Gesamtbe-
triebsrats, des Konzernbetriebsrats, der Jugend-
und Auszubildendenvertretung, der Gesamt-
Jugend- und Auszubildendenvertretung, der Kon-
zern-Jugend- und Auszubildendenvertretung, der
Bordvertretung, des Seebetriebsrats, der in § 3
Abs. 1 bezeichneten Vertretungen der Arbeitneh-
mer, der Einigungsstelle, der in § 76 Abs. 8
bezeichneten tariflichen Schlichtungsstelle, der in
§ 86 bezeichneten betrieblichen Beschwerdestelle
oder des Wirtschaftsausschusses behindert oder
stort, oder

3. ein Mitglied oder ein Ersatzmitglied des Betriebs-
rats, des Gesamtbetriebsrats, des Konzernbe-
triebsrats, der Jugend- und Auszubildendenver-
tretung, der Gesamt-Jugend- und Auszubilden-
denvertretung, der Konzern-Jugend- und Auszu-
bildendenvertretung, der Bordvertretung, des See-
betriebsrats, der in § 3 Abs. 1 bezeichneten Ver-
tretungen der Arbeitnehmer, der Einigungsstelle,
der in § 76 Abs. 8 bezeichneten Schlichtungsstel-
le, der in § 86 bezeichneten betrieblichen
Beschwerdestelle oder des Wirtschaftsausschusses
um seiner Titigkeit willen oder eine Auskunfts-
person nach § 80 Abs. 2 Satz 3 um ihrer Tétig-
keit willen benachteiligt oder begiinstigt.

(2) Die Tat wird nur auf Antrag des Betriebsrats, des
Gesamtbetriebsrats, des Konzernbetriebsrats, der
Bordvertretung, des Seebetriebsrats, einer der in § 3
Abs. 1 bezeichneten Vertretungen der Arbeitnehmer,
des Wahlvorstands, des Unternehmers oder einer im
Betrieb vertretenen Gewerkschaft verfolgt.

§ 121 BuBgeldvorschriften
(1) Ordnungswidrig handelt, wer eine der in § 90
Abs. 1,2 Satz 1, § 92 Abs. 1 Satz 1 auch in Verbin-
dung mit Absatz 3, § 99 Abs. 1, § 106 Abs. 2, § 108
Abs. 5, § 110 oder § 111 bezeichneten Aufklarungs-
oder Auskunftspflichten nicht, wahrheitswidrig,
unvollstindig oder verspitet erfiillt.

(2) Die Ordnungswidrigkeit kann mit einer Geld-
bufe bis zu zehntausend Euro geahndet werden.

Durch die Strafvorschrift des § 119 und die Buf3-
geldvorschrift des § 121 BetrVG soll sichergestellt
werden, dass der Betriebsrat ungestort seiner Tatig-
keit als Arbeitnehmervertretung nachgehen kann.
Zudem soll hierdurch die Durchsetzung der Pflichten
des Arbeitnehmers gewahrleistet werden.

Dass die dem Schutz der Arbeitnehmer dienenden
Vorschriften nicht immer Beachtung finden, zeigt der
aktuelle Fall der Insolvenz der Wichernstift Altenhil-
fe GmbH, bei welcher es sich um eine Tochtergesell-
schaft des Vereines Ev.-luth. Wichernstift handelt.
Im Rahmen des Insolvenzverfahrens machte hier der
mogliche Erwerber der Altenhilfe GmbH, in Perso-
nalunion gleichzeitig der Vorstandsvorsitzende des
Vereins Ev.-luth. Wichernstift, zur Bedingung der
Rettung der Altenhilfe GmbH, dass der gesamte
Betriebsrat sowie deren Vertreter geschlossen aus
dem Betrieb ausscheiden. Der Betriebsrat beklagt in
diesem Ubernahmeverfahren fehlende Unterlagen fiir
eine Sozialauswahl bei den Kiindigungen, Hetzkam-
pagnen sowie gezielte Falschinformation. Dieses
fuhrte in letzter Konsequenz zum geschlossenen
Ricktritt und Ausscheiden simtlicher Betriebsrats-
mitglieder.

Hier liegen eindeutig Handlungen gemafs §§ 119,
121 BetrVG und damit VerstofSe gegen den Arbeit-
nehmer schiitzende Vorschriften vor. Die Gewerk-
schaft ver.di hat aufgrund dieser Umstinde inzwi-
schen den Auftrag erteilt, Strafanzeige gegen den
ehemaligen Altenhilfe-Geschiftsfuhrer und gegen
den Vereinsvorstand zu stellen.
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in das Tarifrecht des offentlichen Dienstes (TV-L und
Dienstvertragsordnung). (dia-Seminar Nr. 21/2012).
Nicht nur bei Schlecker werden Arbeitsplitze in

Neue Seminare fiir
Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitervertreter
[

In dem MaRe, in dem die diakonischen und Einrichtungen

groflem Stil abgebaut. So hat ein kleineres Kranken-
haus der Diakonie im Herbst 2011 beschlossen, den
Personalbestand um 20 Prozent zu reduzieren. Inzwi-
schen hat sich das Haus von jedem funften Arbeit-
nehmer getrennt. Das hat schwerwiegende Folgen

fir die Entlassenen, aber auch fur die, die bleiben,
denn die Arbeitsbelastung steigt enorm. Kuandigun-

der Caritas vor neue Aufgaben und Schwierigkeiten gestellt ~ sen verhindern — Arbeitsplitze sichern ist deshalb
eine wichtige Aufgabe fiir Mitarbeitervertretungen.

werden, verandern sich auch die Aufgaben der Mitarbeiter- Bernbard Baumann-Czichon und Peter Oebne

vertretungen. Schulungen und die Teilnahme an Tagungen werden vom 7. bis zum 11.5.2012 in Frenswegen

Alternativen zur Beendigung von Arbeitsverhdlinis-

und Arbeitskreisen ist fiir die Arbeit der Mitarbeitervertre- : : : .
sen aufzeigen. Dabei geht es nicht nur um die
tung deshalb notwendig — auch wenn die Teilnahme Geld betriebsbedingten Anlisse, sondern z. B. auch um

kostet und immer auch mit Arbeitsbefreiung verbunden ist, % Urigang mit micht mehr ganz so fitten Arbeit-

Der Schaden, der entstehen kann, wenn Mitarbeiter-
vertreter Entscheidungen ohne die erforderlichen
Kenntnisse treffen, kann sehr viel grofSer sein. Semi-
nare zu besuchen heifst auch immer, Kontakt zu
anderen MAVen zu kniipfen, von den Erfahrungen
der anderen zu lernen und nicht nur mit Experten,
sondern gleichermaflen Betroffenen zu diskutieren.

In den letzten 25 Jahren hat sich die Zahl der Pfle-
gekrifte pro Krankenbett rund halbiert. Die durch-
schnittliche Verweildauer ist von etwa drei Wochen
auf etwa sieben Tage gesunken. Manche sagen, die
Patienten wiirden blutig entlassen. Die Folge ist eine
kaum vorstellbare Arbeitsverdichtung. Kein Wunder,
dass das Gesundheitswesen die Branche ist, die den
mit Abstand grofiten Anteil von psychisch erkrank-
ten (Burnout u. a.) Arbeitnehmern ausweist. Diese
Entwicklung ist mafsgeblich durch die Einfiihrung
der sog. DRGs, der Fallpauschale, beeinflusst. Des-
halb kommt der Personalbemessung und der Perso-
nalplanung grofle Bedeutung zu. Die Methoden der
Personalbemessung im Krankenhaus werden vom
11. bis zum 13.4.2012 von Achim Momm und Mich-
ael Heinrich in Springe dargestellt, um sie als Instru-
ment der strategischen Personalplanung als Aufga-
benfeld der Mitarbeitervertretung nutzbar zu machen.
(dia-Seminar Nr. 44/2012)

Lange galt das Tarifrecht des 6ffentlichen Dienstes
als Leitwidhrung fir die kirchlichen Arbeitsrechtsre-
gelungen. Die Diakonie hat sich inzwischen davon
weitgehend verabschiedet — wenngleich es noch dia-
konische TV-L-Anwender gibt. Im Bereich der ver-
fassten Kirche hingegen wird der Tarifvertrag der
Lander (TV-L) mehr oder weniger unverandert ange-
wendet. Und manche diakonische Einrichtung hat
noch eine erhebliche Gruppe von Arbeitnehmern, fiir
die aus der Zeit vor der Anwendung der Arbeitsver-
tragsrichtlinien noch der BAT bzw. seit 2006 der TV-
L gilt. In der Zeit vom 7. bis zum 11.5.2012 fiihren
Sabine Kaiser und Elke Brukamp-Pals in Frenswegen

nebmern. (dia-Seminar Nr. 24/2012)

Rund drei Viertel der Beschiftigten in Kirche und
Diakonie sind Frauen. Doch die Mitarbeitervertre-
tungen sind haufig zu weit mehr als der Halfte mit
Minnern besetzt. Auch in betrieblichen Fihrungs-
und Leitungspositionen sind Frauen meist unterre-
prasentiert und nicht ihrer Qualifikation entspre-
chend vertreten.
® Was konnen MAVen und was konnen Frauen

selbst tun, um diese Situation zu verbessern? Was

koénnen wir tun, um Kolleginnen die Mitarbeit in
der MAV zu ermoglichen bzw. zu erleichtern?

® Wie konnen Arbeitspldtze frauen- und familien-
freundlich gestaltet werden (Arbeitszeit, Erreich-
barkeit, Kinderbetreuung usw.)?

m Welche rechtlichen Instrumente stehen zur Verfi-
gung (TzBfG, MuSchG, AGG usw.)? Wie konnen
wir diese nutzen? Welche Handlungsmoglichkei-
ten bietet das MVG —welche die AVR, DVO usw.?

m Welchen besonderen Beratungsbedarf haben die
Kolleginnen in der Einrichtung?

® Wo habe ich evtl. als MAVlerin das Gefiihl, als
Frau zu wenig ernst genommen oder gehort zu
werden, sei es innerhalb der MAV, in der Ein-
richtung oder vom Arbeitgeber?

Diese Themen werden Gegenstand des Seminars

>MAV-Arbeit von und fiir Frauen< sein. Dariiber hin-

aus werden Annemarie Czichon und Mira Gath-
mann Raum bieten, um Situationen zu reflektieren,
die von Teilnehmerinnen eingebracht werden, alte
und neue Ressourcen (wieder) zu entdecken und

Handlungsoptionen zu entwickeln. Sie freuen sich

auf interessierte Kolleginnen, die Lust haben, in

geschiitztem Rahmen Neues auszuprobieren: Kloster

Driibeck, 4. bis 8.6.2012. (dia-Seminar Nr. 26/2012)

Information und Anmeldung:

Diakonische ArbeitnehmerInneninitiative e. V.
(DIA), Vogelsang 6, 30459 Hannover,

Telefon 0511-410897 50, Telefax 0511-2344061,
E-Mail diaev@htp-tel.de, www.mav-seminare.de



REZENSION

Im Spannungsfeld
von Grundrechten und
Kirchenautonomie

Mitbestimmung in kirchlichen Betrieben

Von Bernhard Baumann-Czichon

Kritische Wiirdigung von Schielkes: Das Mitarbeiter-

vertretungsgesetz der Evangelischen Kirche in Deutschland

Bernhard
Baumann-Czichon
Fachanwalt fiir
Arbeitsrecht, Bremen

arbeitsrecht@bremen.de

1 Schielke, S. 92.

2 Schielke, S. 92, vgl.
Wahsner, Beitrage fiir
Abendroth, S. 78, 89.

3 Schielke, S. 97.
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vom 09.10.2006,
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Das staatliche Betriebsverfassungsgesetz findet nach
§ 118 Abs. 2 BetrVG auf die karitativen und erziehe-
rischen Einrichtungen der Kirche keine Anwendun-
gen. Und auch die Landespersonalvertretungsgesetze
finden auf die offentlich-rechtlichen Korperschaften
der Kirche(n) (Gemeinden, Kirchenkreise, Landeskir-
che) keine Anwendung. Die Nichtanwendung staat-
lich geregelter Mitbestimmung ist auch im Lichte der
Verfassung keine Selbstverstindlichkeit. Denn die
heute von der Kirche beanspruchte Verfassungslage
ist identisch mit derjenigen der Weimarer Republik.
Das bundesdeutsche Grundgesetz verweist in Art. 140
GG auf die Kirchenklauseln der Weimarer Reichsver-
fassung (Art. 137 WRV). Unter dem Regime der
WRV war es noch selbstverstandlich, dass kirchliche
Betriebe unter das staatliche Betriebsritegesetz fielen.
Und auch Tarifvertrage galten z. B. firr die (kirchli-
chen) Friedhofsarbeiter. Das Jahr 1954 war die
Geburtsstunde der kircheneigenen Betriebsverfas-
sung. Um die Kirchen in der spateren DDR vor staat-
lichem Zugriff zu schiitzen, beanspruchten die Kir-
chen in der Bundesrepublik eine neue Form der Auto-
nomie — die ihnen auch gewihrt wurde. Diese Frei-
stellung von staatlich geregelter Betriebsverfassung
hat heute mehr Bedeutung denn je, denn die Zahl der
von kirchlichen Arbeitgebern beschiftigten Arbeitneh-
mer ist mit der >Entfaltung des Sozialstaats< geradezu
explodiert. Heute beschaftigen beide christlichen Kir-
chen rund 1,3 Mio. Menschen, davon etwa 1,2 Mio.
als Arbeitnehmer, also abhingig Beschiftigte. Hinzu
kommt, dass sich der Charakter kirchlicher Sozialar-
beit unter den Bedingungen der >Okonomisierung des
Sozialen< ebenso wie der aller anderen Trager sozialer
Arbeit gewandelt hat: Das wirtschaftliche Uberleben
der Institution steht im Vordergrund. Die Belange der
Hilfeempfanger, aber auch der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer miissen sich dem Machbaren, soll
heiffen: dem Bezahlbaren unterordnen.

Es ist deshalb geboten, der Frage nachzugehen, ob
die Kirchen mit ihrem Mitarbeitervertretungsgesetz
(EKD) und der Mitarbeitervertretungsordnung
(katholische Kirche) die durch die staatliche Enthalt-
samkeit geschaffene Liicke angemessen geschlossen
haben.

Mit seiner im Boorberg-Verlag veroffentlichten und
vom Diakonischen Werk der EKD geférderten Dis-
sertation hat Schielke im Jahre 2005 eine umfingli-
che und detailreiche Untersuchung zum Mitarbeiter-
vertretungsgesetz vorgelegt. Er bezeichnet die Arbeit
als Rechtsvergleich und verzichtet ausdriicklich auf
einen interdisziplindren Ansatz. Diesem Ansatz fol-
gend vergleicht der Autor Struktur des Verfahrens,
die Rechtsstellung der betrieblichen Interessenvertre-
ter, die Zusammensetzung der betrieblichen Interes-
senvertretungen ebenso wie die einzelnen Mitbestim-
mungs- und Anhorungsrechte. Diese sorgfiltige Dar-
stellung ist eine Fundgrube fiir jeden, der einzelne
Vorschriften im Wege des Rechtsvergleichs auslegen
will. Zutreffend weist Schielke darauf hin, dass das
Mitarbeitervertretungsgesetz aus sich heraus auszu-
legen ist. Der Kirchengerichtshof der EKD hat noch
deutlicher formuliert, dass das MVG nicht aus der
Perspektive des Betriebsverfassungsgesetzes auszule-
gen ist.

Die Eigenstindigkeit des Mitarbeitervertretungs-
rechts fithrt Schielke auf das kirchliche Leitbild der
Dienstgemeinschaft zuriick. Dienstgemeinschaft ist
als theologischer, aber auch als juristischer Begriff zu
verstehen, der in der Praambel zum MVG legaldefi-
niert ist. Die zentrale Bedeutung dieses Begriffs fiir
die Rechtfertigung des eigenen kirchlichen Weges,
aber auch fur dessen Verstdndnis, hitte eine grundle-
gende Auseinandersetzung erfordert. Immerhin stellt
Schielke fest, dass der juristische Begriff der Dienst-
gemeinschaft erst >in der modernen Diskussion um
die Gestaltung der Kirche als Arbeitswelt entwickelt
wurde<'. Er zitiert dann auch (weltliche) Kritiker, die
in dem Begriff Dienstgemeinschaft einen >Kampfbe-
griffc sehen, mit dem die Kirche Mitbestimmung
abzuwehren versucht.? In seiner >vermittelnden
Ansicht< sieht Schielke in der Dienstgemeinschaft
Begriindung und Begrenzung der Mitbestimmung in
kirchlichen Betrieben gleichermaflen. Ein solcher
Begriindungsansatz konnte nur tragen, wenn der
Begriff der Dienstgemeinschaft geklart ware.
Schielke formuliert:

Nachdem das Leitbild der Dienstgemeinschaft

auf Gegenseitigkeit und Miteinander berubt,

kann aus ihm entnommen werden, dass es dem

Dienstgeber die Verpflichtung auferlegt, die

Dienstgemeinschaft nicht als Druckmittel

gegeniiber berechtigten Interessen des Dienst-

nehmers zu missbrauchen, sondern vielmehr
aufgrund dieser nach christlichen Werten zu

handeln.’

Schielke verwendet hier ein Verstindnis von Dienst-
gemeinschaft, das weder juristisch hergeleitet noch
herleitbar ist. Er postuliert ein friedliches Miteinan-
der, ohne deutlich zu machen, wie dieses Miteinan-
der angesichts der 6konomischen Bedrohung diako-
nischer Betriebe operationalisiert werden kann. Er
verharrt damit in einem theologisch begrundbaren
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Wohlverhaltensdenken, das aber als juristische Kate-
gorie nicht taugt. Der Kirchengerichtshof hingegen
hat (nach Fertigstellung der Arbeit von Schielke) der
Dienstgemeinschaft Konturen gegeben: das Verbot
der ersetzenden Leiharbeit!, die Verpflichtung zur
Anwendung des >Dritten Weges< und die Ausweitung
des Einstellungsbegriffs. Eine Verpflichtung, wie von
Schielke unterstellt — zu personlich >anstindigem« Ver-
halten von Fuhrungskriften —, lasst sich damit nicht
begriinden. Er verwendet ungepriift und moglicher-
weise unbewusst ein diffuses Alltagsverstindnis der
Dienstgemeinschaft — und damit ein nicht rationales
Verstandnis des Begriffs Dienstgemeinschaft. Damit
spiegelt er die betriebliche Praxis wider. Einen wissen-
schaftlich vertretbaren Begriindungsansatz liefert er
damit nicht. Im Kern verlangt er von diakonischen
Arbeitgebern nicht mehr als § 106 GewO: Der
Arbeitgeber muss bei der Ausiibung seines Direkti-
onsrechts nach billigem Ermessen handeln, darf sich
also nicht ohne jegliche Rechtfertigung tber die
Belange der Arbeitnehmer hinwegsetzen. Wenn aber
die Kirche — und mit ihr Schielke - fiir eine jedermann
und damit auch die Kirche treffende Verpflichtung
eine andere Begriindung (Dienstgemeinschaft) sucht,
die zugleich als Begrenzung der Mitbestimmung
genutzt wird, dann belegt Schielke damit die These
von Wahsner und anderen, die den Topos der Dienst-
gemeinschaft als Kampfbegriff gegen Mitbestim-
mungsrechte geiffeln. Wer mehr zur Dienstgemein-
schaft lesen will, mag sich mit Hirschfeld” und Liihrs®
auseinandersetzen.

In seinem Rechtsvergleich kommt Schielke zu dem
Ergebnis, dass die wesentlichen Regelungen des
BetrVG und auch der Personalvertretungsgesetze im
Mitarbeitervertretungsgesetz eine funktionale Ent-
sprechung finden. Mitbestimmung heifft sowohl im
staatlichen als auch im kirchlichen Bereich, dass eine
mitbestimmungspflichtige Mafinahme erst durchge-
fithrt werden darf, wenn die betriebliche Interessen-
vertretung zugestimmt hat. Und wiederum finden wir
in allen Bereichen ein Instrument zur Konfliktlésung,
falls die Mitarbeitervertretung nicht zustimmt. Doch
Schielke greift entschieden zu kurz, wenn er daraus
die Gleichwertigkeit kirchlichen Mitarbeitervertre-
tungsrechts mit staatlichem Betriebsverfassungsgesetz
herleitet. Er geht der Frage nach der Wirkungsweise
der Konfliktlosungsinstrumente nicht nach, namlich
einerseits der Einigungsstelle und andererseits der
Zustimmungsersetzung durch das Kirchengericht. Die
Einigungsstelle verfugt tiber den regelungsbediirftigen
Gegenstand, z. B. den Dienstplan. Sie ist weder an den
Antrag des Arbeitgebers noch des Betriebsrates
gebunden. Sie trifft eine Regelung, die sie unter
Abwigung der beiderseitigen Interessen fir die beste
hilt. Das Kirchengericht hingegen entscheidet dartiber,
ob sie die verweigerte Zustimmung ersetzt — ja oder
nein. Diese bindre Entscheidungssituation ldsst es
nicht zu, dass das Kirchengericht eine sich zwar von
der Sache her aufdriangende, aber vom Antrag des
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Buchcover:

Das Mitarbeiter-
vertretungsgesetz der
Evangelischen Kirche
in Deutschland
(derzeit nicht lieferbar)

Arbeitgebers abweichende Losung beschlieflt. Die
Praxis zeigt, dass die Mitarbeitervertretung eine
MafSnahme des Arbeitgebers dann verhindern kann,
wenn sie gegen ein Gesetz verstoft. Eine nur unsin-
nige oder nicht bzw. so nicht erforderliche Mafs-
nahme wird die Mitarbeitervertretung hinnehmen
miussen. Denn das Kirchengericht kann die Arbeitge-
berinitiative nicht modifizieren. Ablehnen wird das
Kirchengericht einen Antrag dann, wenn es recht-
liche Hindernisse sieht. Es ist schon mutig, die Rege-
lungen des Mitarbeitervertretungsgesetzes als dem
BetrVG gleichwertig zu qualifizieren, wenn dem
Verhandeln auf Augenhohe in der Einigungsstelle
die blofle Rechtskontrolle durch das Kirchengericht
gegentibersteht.
Dem Fazit von Schielke ist entgegenzubalten:
Zu einem anderen Ergebnis kommt man aller-
dings, wenn das kirchliche Mitarbeitervertre-
tungsgesetz daraufhin iiberpriift wird, ob es den
Auftrag erfiillt, Grundrechte zu verwirklichen.
Insbesondere der Umstand, dass das Mitbestim-
mungsrecht in organisatorischen und sozialen
Angelegenheiten wegen des Verzichtes auf eine

Einigungsstelle zu einer Missbrauchskontrolle
5 KGH-EKD, Beschluss

herabgestuft wird, hindert die Mitarbeitervertre-
vom 26.03.2007,

tung an einer gleichberechtigten Mitwirkung bei

, . _ 11-0124/M 10-06.
der organisatorischen und sozialen Gestaltung 6 KGH-EKD, Beschluss
des Betriebes.’ vom 29.01.2007,

11-0124/M 38-06.7
Hirschfeld, Matthias,

Schielke ldsst in seiner Bewertung unberiicksichtigt, Die Dienstgemein-

dass das Mitarbeitervertretungsgesetz den Gewerk- schaft im Arbeitsrecht
schaften — anders als das BetrVG - keine gesonderten der evangelischen
Rechte einrdumt, z. B. das Recht auf Teilnahme an Kirche. _
b ! derli h unberiick 8 Liihrs, Hermann, Die
Betriebsversammlungen. Und er ldsst auch unberiick- Zukunft der Arbeits-
sichtigt, dass die Kirchen den Gewerkschaften das rechtlichen Kommissio-
Recht absprechen, Tarifvertrige mit kirchlichen nen, 5. 155 ff.
Arbeitgebern abzuschlieffen und auch Mittel des 9 Baumanrn-

. . 0 Czichon/Gathmann,
Arbeitskampfes einzusetzen. Kirchliche Mitbestim-
Dazu ein letztes Zitat: mung im Vergleich

Denn ohne iiberbetrieblichen kollektiven Schutz BetrVG-MVG-EKD-
bleibt der einzelne Arbeitnebmer aufgrund seiner 2/\@\40’ Berlin, 2006,
strukturellen Unterlegenbeit ein Spielball des 10 .Vg[..dazu aber die
Arbeitgebers. Gemessen an diesem MafSstab ist Entscheidung des
das kirchliche Mitarbeitervertretungsrecht LAG Hamm,

.. . Urteil vom 13.1.2011.
ungentigend und wird dem Verfassungsanspruch 11 Baumann.
auf freie Entfaltung der Persénlichkeit auch am Czichon/Gathmnn,
Arbeitsplatz nicht gerecht." aa.0. S. 58.



B fiir Mitarbeitervertretungen

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

es bestellen immer mebr MAVen ibre Fachliteratur bei uns.

Warum?e Wir bieten nur die Literatur an, die vornebmlich
arbeitnebmerorientiert ist. Neben den hier vorgestellten besorgen

wir natiirlich auch alle anderen lieferbaren Titel
und beraten bei der Auswabhl. Ein Besuch auf
unserer Homepage lohnt sich ebenso:

www.kellnerverlag.de

Klaus Kellner

4. aktualisierte
Auflage, hoffentlich

lieferbar ab
sommer 2012

NR.333 W

FREY U. A

Freiburger Kommentar MAVO
Das Grundwerk bietet iiber-

arbeitete und neue Beitrage

unter Beriicksichtigung der jiingsten MAVO-
Novellierung 2011. Die Konzeption als Lose-

blattwerk mit ca. drei Ergénzungslieferungen NR. 032 B BAUMANN-

im Jahr garantiert eine fortlaufende
Aktualisierung des Inhalts. Mit Stichwort-
und Literaturverzeichnis.

5. Auflage 2012, 1222 Seiten, Ordner,
Lambertus, 78,00 Euro

NR. 048 M BUEREN
Weiteres Fehlen wird

fiir Sie Folgen haben

Die Arbeitgeber nennen es
Fehlzeitenmanagement und

meinen damit die Senkung

der Krankmeldungen.

Wie das geschieht und wie
sich Beschaftigte sowie Interessenvertretungen
gegen Kranken-Mobbing wehren kénnen,

wird in diesem gut lesbaren Buch dargestellt.
2. Auflage 2002, 160 Seiten,

SachBuchVerlag Kellner. 16,90 Euro

NR. 443 0
DEPPISCH/JUNG U. A
Tipps fiir neu- und
wieder- gewahlte
MAV-Mitglieder

Das Buch bietet viele
Hinweise fir die tagli-
che Arbeit in der MAV |
und im Umgang mit Dienststellenleitungen.
Handlich, verstandlich und tibersichtlich
sowie mit der MVG-EKD-Novelle 2009.

2. Auflage 2010, 284 Seiten, Bund-Verlag.
19,90 Euro

24 AuK 2012

CzicHoN/ Demsski/ Kopp
Mitarbeitervertretungsgesetz der Evange-
lischen Kirche in Deutschland (MVG-EKD)
Der umfassende Kommentar fiir die Praxis
der MAVen und Dienststellenleitungen

bei der EKD, deren Einrichtungen und
vielen Landeskirchen. Mit Kommentar zur
Wahlordnung, den gliedkirchlichen
Ubernahmegesetzen, VerwGG, Daten-
schutzG der EKD sowie dem KSchG.
Unentbehrlich fiir jedes MAV-Mitglied

und alle Personalverantwortlichen.

648 Seiten, Hardcover, 4. akt. Auflage
2012. SachBuchVerlag Kellner. 44,90 Euro

NR. 538 B

DEPPISCH U. A

Die Praxis der Mit-
arbeitervertretung
von A bis Z

In (iber 140 Stichwor-

tern informiert das

Lexikon tber Aufga-
ben und Rechte der Interessenvertretung
der Evangelischen Kirche. Im Vordergrund
steht die Novellierung des Mitarbeiter-
vertretungsgesetzes der Evangelischen
Kirche (MVG-EKD). Neu ist die CD-ROM
mit vielen hilfreichen Arbeitshilfen zur
Ubernahme in die Textverarbeitung.

3. Auflage 2011, 656 Seiten, gebunden,
Bund Verlag. 49,90 Euro

SachBuchService

Kellner

NR. 313 M ESSER/WOLMERATH:

Mobbing und psychische Gewalt

Der Ratgeber fiir Betroffene und die Inter-
essenvertretung. Zeigt Handlungsméglich-
keiten zur Bewaltigung der Situation

und hilft bei Konflikten am Arbeitsplatz.
8, aktualisierte Auflage 2011. 304 Seiten,
kartoniert, Bund-Verlag. 16,90 Euro
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NR. 396 B CLAESSEN:
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Datenschutz in der evangelischen Kirche
Kommentar zum Kirchengesetz tiber

den Datenschutz in der EKD.

3. Auflage 2004, 328 Seiten,
Luchterhand-Verlag. 24,00 Euro

NR. 588 M GRAUE:
. Mutterschutzgesetz
Der Basiskommentar erlautert das gesamte
Mutterschutzrecht kompakt und gut verstand-
lich. Gesetzgebung und Rechtsprechung,

einschlieBlich der neuesten europarechtlichen
Vorgaben, sind beriicksichtigt.

2. Auflage 2010, 318 Seiten, Softcover,
Bund-Verlag. 29,90 Euro

NR. 273 B DR. WOLFGANG DAUBLER:
Arbeitsrecht

Der bewahrte Ratgeber vermittelt fiir jeden
Arbeitnehmer das nétige Ristzeug, um ohne
juristische Vorkenntnisse arbeitsrechtliche
Probleme erkennen und einschatzen zu
kénnen. Die Schwerpunkte der 9. Auflage
sind Kiindigungsfristen und Kiindigungs-
schutz, die Neuregelung der Leiharbeit, Streikrecht fiir Beamte und
in der Kirche und das Pflegezeitgesetz.

9. Auflage 2012, 575 Seiten, kartoniert, Bund Verlag. 19,90 Euro

NR. Z-17CD/1A-ABO B AuK-REDAKTION:

Arbeitsrecht und Kirche — Gesamtausgabe

Alle Ausgaben der Jahre 2004-2009 auf einer CD-ROM. Mit

Volltextsuchfunktion und elektronischem Inhaltsverzeichnis.

Fiir Abonnenten nur EUR 16,90 (regul. Ladenpreis: EUR 29,90).
Auch als Mehrplatzversion erhdltlich.

Anmerkung fiir die Fax-Bestellliste:
Z-17CD/1a-abo AuK-CD-ROM

(fiir 1 Arbeitsplatz) 16,90 Euro
Z-17CD/5a AuK-CD-ROM

(fiir 5 Arbeitsplatze) 49,80 Euro
Z-17CD/10a AuK-CD-ROM (fir 10
und mehr Arbeitsplatze) 79,80 Euro




Die Gesetzessammlung mit
samtlichen 12 Biichern des SGB
(u.a. Ges. Krankenversicherung,
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Ges. Rentenversicherung) sowie
dem Pflege-VersicherungsGesetz,

. GesundheitsreformGesetz, Gesund-

heitsstrukturGesetz und dem

RentenreformGesetz.

41. Auflage 2012, 1.712 Seiten, kartoniert, dtv. 16,90 Euro

NR. 100 B KITTNER:

Arbeits- und Sozialordnung

NR. 144 B SGB - Sozialgesetzbuch

\

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

\

i
i

zum kirchlichen

Arbeitsrecht.

Neuartiges, wichtiges
Nachschlagewerk fiir Mitarbeitervertretungen und
Personalabteilungen der verfassten Kirchen, bei
Caritas und Diakonie. Uber 300 Entscheidungen,
und tiber 1.900 Seiten in 2 Ordnern,
SachBuchVerlag Kellner. 109,90 Euro

NRr. 1095 B
NOLLERT-BRASIO, PERRENG:
Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz

Aanisbmr=rreraries

Gut verstandlich erlautert der
Basiskommentar die Regelungen des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) und seine Folgen
fiir die betriebliche Praxis. Das Werk bietet Orientie-
rung fir die Probleme in der Bewerbungsphase, im
Einstellungsverfahren und des betrieblichen Alltags.
Die 3. Auflage gibt einen umfassenden Uberblick
Uber die neueste Rechtsprechung des EuGH, des
Bundesarbeitsgerichts und der Landesarbeitgerichte.

Erlauterte Gesetzessammlung: ein unent-

£
:

behrliches Handbuch. Jedes MAV-Mitglied

hat Anspruch auf 1 Ex. der neuesten
Ausgabe, die jedes Jahr neu erscheint.

36.,, liberarbeitete Auflage 2011, 1.487 Seiten,

kartoniert. Bund-Verlag. 26,90 Euro
NR. 100 CD M Version 13.0. Bund-Verlag. Abo mit mind.
zwei Updates: 39,90 Euro, ohne Updates: 59,90 Euro

NR. 003 M KLAUS KELLNER:
AntiKiindigungsBuch

Kiindigungen erfolgreich Verhindern

abgewehrten Kiindigungsversuchen.
128 Seiten, A5, Softcover, 4. Auflage 2012. KellnerVerlag. 14,90 Euro

Ein»schlitzohriger« Ratgeber fiir MAVen zum
Kiindigungsschutz mit 20 wahren Praxisbeispielen
und Original-Dokumenten zu erfolgreich

Bestell-Nr.  Titel Preis
003 AntiKiindigungsBuch 14,90
018 EKA. Loseblattwerk mit Ergdnzungen 109,90
032 MVG-EKD. - Praxiskommentar 44,90
048 Weiteres Fehlen wird fiir Sie Folgen haben 16,90
044 MVG-K (Vorbestellung fiir 2012 méglich) 44,90
051 Leben in kultureller Vielfalt 9,90
100 Arbeits- und Sozialordnung. 26,90
100 CD Arbeits- und Sozialordnung auf CD-ROM 39,90/59,90
144 SGB-Sozialgesetzbuch 16,90
189 Arbeitsrecht fiir Pflegekrafte 24,90
225 Die Beteiligungsrechte der MAV im Arbeitsschutz 69,00
270 Mutterschutzgesetz 99,00
271 Praxishandbuch zum Mitarbeitervertretungsgesetz 59,00
273 Arbeitsrecht 19,90
295 Gesetze fiir die Soziale Arbeit 19,90
313 Mobbing und psychische Gewalt 16,90
333 Freiburger Kommentar MAVO (Abo) 78,00
334 Praxishandbuch fiir MAVen der kath. Kirche 59,00
396 Datenschutz in der ev. Kirche 24,00
443 Tipps fur neu- und wiedergewahlte MAV-Mitglieder 19,90
538 Die Praxis der MAV von A bis Z 49,90
549 Kiindigungsschutz mit Nebengesetzen 72,00
583 Arbeitsrecht. Handbuch fiir die Praxis 129,00
612 Arbeitsrecht der Caritas 118,00
618 CD Richtlinien fir AVR. - Caritas auf CD-ROM 29,50
731 Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst 34,90
913 Die Zukunft der Arbeitsrechtlichen Komissionen 49,00
1095 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz 29,90
. Z-17 CD/1a-abo AuK-CD-ROM (fiir 1 Arbeitsplatz) Abo-Preis 16,90
. Z-17 CD/5a AuK-CD-ROM (bis 5 Arbeitsplatze) 49,80
—_ Z-17 CD/10a AuK-CD-ROM (bis 10 Arbeitsplatze) 79,80
Yavi Arbeitsrecht & Kirche. Jahresabo: 4 Ausgaben 50,00

Auflage 2008, 315 Seiten,
Softcover, Nomos-Verlag. 69,00 Euro

3. Auflage 2011, 290 Seiten, kartoniert,

NR. 189 M EWALD HELML:
Arbeitsrecht fiir Pflegekrafte
Arbeitsrechtliche Fragen gehéren zum Alltag der Pflegeberufe. Dieser

Bund Verlag. 29,90 Euro

Leitfaden thematisiert anhand von 100 Beispielen sémtliche Aspekte
rund um das Arbeits- und Dienstrecht sowie um das Haftungsrecht.
1. Auflage 2009, 429 Seiten, Bund-Verlag. 24,90 Euro

NR. 225 B Georal: Die Beteiligungsrechte

der Mitarbeitervertretungen im Arbeitsschutz
Die Autorin erértert die Rechte und Aufgaben der
Mitarbeitervertretungen der evangelischen und
katholischen Kirchen im Arbeits- und Gesundheits-
schutz und stellt sich dem Spannungsfeld zwischen
europarechtlichen Vorgaben, deutschem Arbeits-
schutzrecht und Kirchenrecht.

Telefonservice 0421-77866

Per Fax: 0421-704058 N

Wir ordern aufgrund eines Beschlusses die eingetragene
Anzahl der fiir uns erforderlichen Fachliteratur.

Absender:

Datum/MAV-Unterschrift:
Bitte auch in Druckbuchstaben

Telefon

Zur Kenntnis genommen:
Arbeitgeber:

Mebr als hier aufgefiibrt.
Hier werden aus Platz-
griinden nur wenige Titel
angeboten. Geliefert wer-
den aber auch alle anderen
gewiinschten Fachliteratur-
titel. Gerne helfen wir

bei der Suche nach speziel-
len Biichern, Zeitschriften,
Loseblattwerken und
CD-ROM.

SachBuchService Kellner
St.-Pauli-Deich 3

28199 Bremen
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Diakonische Altenhilfeeinrichtung in Lilienthal
gehort nicht mehr zur Diakonie

Nachdem bereits im Dezember letzten Jahres das
Diakonische Werk der Ev.-luth. Landeskirche Hanno-
vers das in Ganderkesee titige Wichernstift wegen
Missachtung des kirchlichen Arbeitsrechts ausgeschlos-
sen hat, verlisst nun auch die Diakonische Altenhilfe
Lilienthal die Diakonie.

Um Personalkosten zu sparen, hatte die Diakonische
Altenhilfe in Lilienthal bereits vor Jahren die Leihar-
beitsfirma Dialogistik gegriindet. Inzwischen sind fast
alle Mitarbeiter/-innen in dieser Leiharbeitsfirma, die
nach dem Tarif des Bundesverbands Zeitarbeit vergiitet
und damit rund 20 Prozent weniger Lohn als die Dia-
konie zahlt, beschaftigt. Damit agiert die Einrichtung
bereits seit Jahren entgegen den kirchenrechtlichen Vor-
gaben, was die Nutzung von Leiharbeitnehmern und die
Einhaltung des Tarifgefiiges der Diakonie anbelangt.

Bemithungen der Diakonie, die Altenhilfe in Lilien-
thal wieder in das Tarifgefiige der Diakonie zuriickzu-
fithren, scheiterten. So entschloss sich nunmehr die
Geschiftsfihrung, den Bereich der Diakonischen Alten-
hilfe Lilienthal zu privatisieren. Die Leiharbeitsfirma
werde aufgelost und die dort beschiftigten Mitarbeiter
zu den bisherigen Konditionen tibernommen. Es mache
keinen Spaf$, Mitarbeitern, die hervorragende Arbeit
leisteten, weniger zu zahlen als den Kirchentarif, so der
Geschiftsfuhrer Hans Mencke. Allerdings sei insbeson-
dere im Bereich Altenpflege aufgrund der Refinanzie-
rung eine hohere Entlohnung nicht moglich.

Das Diakonische Werk der Landeskirche Hannovers
bedauert die Entscheidung der Altenhilfe Lilienthal,
nicht ins Tarifgefige der Diakonie zuriickzukehren und
stattdessen den Weg der Privatisierung zu gehen. Dieses
Beispiel mache die gegenwirtige schwierige Entgeltsi-
tuation in der Altenhilfe deutlich, so der stellvertretende
Direktor des Diakonischen Werkes der Ev.-luth. Lan-
deskirche Hannovers, Dr. Jorg Antoine. Die Diakonie
liege in Niedersachsen mit ihren Lohnen zehn bis 30
Prozent tber denen der anderen Wohlfahrtsverbande
und den in der Altenhilfe weitgehend tariffreien priva-
ten Tragern.

epd Sozial, Nrv. 2 S. 17;
www.diakonie-hannovers.de/pages/presse/
pressemitteilungen/subpages/altenhilfe_lilienthal _
verldsst_das_diakonische_werk_
hannovers/index.html

Schwarze Schafe auch bei der Caritas -
Arbeitsrechtliche Kommission des Deutschen
Caritasverbandes mahnt Deutschen Orden
zur Einhaltung der AVR

Zum 1.1.2012 erwarb der Deutsche Orden (DO), der
tber 70 Einrichtungen in der Altenpflege, Sucht- und
Behindertenhilfe unterhilt, die Vollmitgliedschaft im
Deutschen Caritasverband (DVC). Im Zuge der Ver-
handlungen tiber die Mitgliedschaft riumte der Vorstand
des Deutschen Caritasverbandes dem Deutschen Orden
eine Ubergangsfrist von fiinf Jahren ein, innerhalb derer
er seine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf den kirch-
lichen Tarif hochstufen muss.

Diese Sonderbehandlung stofst innerhalb des Deut-
schen Caritasverbandes auf Unmut und Gegenwehr, denn
hinreichend bekannt ist, dass der Deutsche Orden Lohn-
dumping betreibt. So entlohnt der Orden mehr als zehn
Prozent seiner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weit
unterhalb des AVR-Niveaus. Selbst in Fillen, in denen
der Deutsche Ordnen durch rechtskriftige Beschliisse zur
Eingruppierung entsprechend der AVR-Vergiitungsrege-
lungen verurteilt wurde, verweigerte dieser eine solche
Eingruppierung und riskierte dadurch sogar die Auferle-
gung einer GeldbufSe und die Veroffentlichung im Amts-
blatt (sieche Beschliisse vom 30.9.2011 und 2.12.2011 des
Kirchlichen Arbeitsgericht der Erzdiozese Freiburg, in
Rechtsprechung AuK 4/2011, S. 143/144).

Gegen diese Sonderbehandlung wendete sich nun der
Vorstand der Mitarbeiterseite der Arbeitsrechtlichen
Kommission des Deutschen Caritasverbandes in einem
offenen Brief an den Deutschen Orden mit der Forderung,
die AVR vollumfinglich in allen Einrichtungen des Deut-
schen Ordens ab dem 1.1.2012 anzuwenden. Abwei-
chungen von den AVR seien nur durch Beschliisse der
Arbeitsrechtlichen Kommission des Deutschen Caritas-
verbandes (AK) bzw. einer ihrer Unterkommissionen
moglich. Dem Vorstand des Deutschen Caritasverbandes
(DC) stehe es arbeitsrechtlich nicht zu, den Deutschen
Orden fir fiinf Jahre trotz Mitgliedschaft im DC von der
vollstindigen Anwendung der AVR freizustellen. Ledig-
lich dort, wo aus wirtschaftlichen Griinden die Anwen-
dung der AVR nicht moglich sei, hdtten die Einrichtungen
das Recht, einen Antrag gemaf § 11 AK-Ordnung an die
zustandige Regionalkommission der AK zu stellen.

wwuw.caritas.delfuerprofis/presse/
pressemeldungen/
deutscherordenwirdmitglieddesdeutschenca;
www.akmas.de
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AGAPLESION und proDIAKO fusionieren

Seit Ende November 2011 fithrten der christliche
Gesundheitskonzern AGAPLESION und das diakoni-
sche Krankenhaus- und Pflegedienstleistungsunterneh-
men proDIAKO Gespriche tiber eine mogliche Zusam-
menarbeit. Mitte Februar 2012 beschlossen nun beide
Trager, durch gesellschaftsrechtliche Fusion ihre Ein-
richtungen in eine gemeinsame Konzernstruktur einzu-
bringen. Dabei wird die proDIAKO kiinftig unter dem
Dach der AGAPLESION gefiihrt.

Bei den beiden Unternehmen handelt es sich um zwei
ungleichgrofie Partner. Zu der AGAPLESION, einer
gemeinnitzigen Aktiengesellschaft mit Sitz in Frankfurt
am Main, gehoren bundesweit 80 Einrichtungen, dar-
unter 22 Krankenhiuser sowie 32 Wohn- und Pflege-
einrichtungen. Insgesamt zihlt die AGAPLESION iiber
12.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter; in den rund
5.000 Krankenhausbetten werden tiber 280.000 Patien-
ten versorgt. Die Wohn- und Pflegeeinrichtungen verfi-
gen tiber rund 2.800 Plitze in der Pflege und zusatzliche
800 betreute Wohnungen. Der Jahresumsatz wird mit
620 Millionenen Euro angegeben.

Die proDIAKO gemeinniitzige GmbH mit Sitz in
Rotenburg (Wiimme) dahingegen ist noch nicht einmal
halb so grofS wie der Konzernriese AGAPLESION. Die
proDIAKO ist ein diakonisches gemeinniitziges Kran-
kenhausunternehmen in Niedersachsen. Unter ihrem
Dach arbeiten zehn Krankenhiuser, acht stationire und
vier ambulante Pflegeeinrichtungen sowie zwei Reha-
Einrichtungen. Die proDIAKO versorgt in den Kran-
kenhausern mit ca. 2.300 Betten pro Jahr etwa 100.000
stationdre Patientinnen und Patienten. Der Jahresum-
satz wird mit 330 Millionen Euro angegeben.

Vor dem Hintergrund immer schwieriger werdender
Rahmenbedingungen und dem zunehmenden Wettbe-
werb fur Krankenhiduser und Pflegeinrichtungen sei
man uberzeugt, dass dieser Schritt dazu beitragen wer-
de, die in der proDIAKO vereinten Hauser zu stirken,
erklarten die proDIAKO -Geschiftsfuhrer Heinz Kol-
king und Michael Schwekendiek.

Dartiber hinaus betonte der Vorstandsvorsitzende
der AGAPLESION, Bernd Weber, als diakonische Tri-
ger von Gesundheitseinrichtungen sei es ihre Aufgabe,
christliche Unternehmen mit dem ihnen eigenen Profil
zu starken und damit neben der Arbeitsplatzerhaltung
und -sicherung Diakonie und Kirche weiterhin in der
Gesellschaft wahrnehmbar zu erhalten.

(Schaumburger-Zeitung, 17.2.2012;
www.prodiako.delaktuelles/news/
detailansicht/agaplesion-und-prodiako-
unterzeichnen-letter-of-intend.html)

Nach ArbeitskampfmaBnahmen gilt im
AGAPLESION Diakonieklinikum Hamburg nun
der Kirchliche Tarifvertrag Diakonie (KTD)

Nach vielen Arbeitskampfmafinahmen und juristi-
schen Auseinandersetzungen erkldarte das AGAPLESI-
ON Diakonieklinikum Hamburg
zum Arbeitgeberverband vkda und damit zum Kirchli-
chen Tarifvertrag Diakonie (KTD). Damit erhalten die
Beschiftigten im DKH endlich annihernd das Gehalt,
das in den anderen Hamburger Krankhdusern oder im

seinen Beitritt

TV6D gezahlt wird. Dies bedeutet fiir den einzelnen
Beschiftigten unter Umstdnden zwischen 150 und 500
Euro mehr im Monat. Dariiber hinaus wird im DKH
eine betriebliche Altersversorgung fir alle eingefiithrt
und die 38,5-Stunden-Woche beibehalten. ver.di duflerte
sich sehr positiv tiber das Ergebnis: Trotz aufgeladener
Arbeitskampfmafinahmen und juristischer Auseinander-
setzungen sei man zu einer Tarifpartnerschaft gelangt.
Dies solle ein Zeichen fiir alle anderen diakonischen
Arbeitgeber sein. Diese sollten sich von den
AVR.DW.EKD verabschieden und endlich ebenfalls
einen Tarifvertrag mit ver.di abschliefSen.

Kirchen.info Nr. 17, S. 13

AWO fordert einen allgemeinverbindlichen
Branchentarifvertrag Soziales
Arbeiterwohlfahrt (AWO) und Arbeitgeberverband
der AWO haben eine Initiative fiir einen allgemeinver-
bindlichen Entgelttarifvertrag Soziales beschlossen. Der
Wettbewerb in der Sozialbranche diirfe nicht iiber Nied-
riglohne gefithrt werden. Lohndumping und ruinéser
Preiswettbewerb gingen zu Lasten der Qualitit. Soziale
Arbeit miisse aufgewertet werden, ein allgemeingiiltiger
Tarifvertrag sei hierfiir das beste Mittel, so erklarte der
Bundesvorsitzende Wolfgang Stadler. Die AWO wolle
eine Vorreiterrolle bei der Entwicklung und Umsetzung
eines allgemeinverbindlichen Entgelttarifvertrages iiber-
nehmen.
www.awo-obb.delaktuelles/
newsdetails/awo-fuer-
allgemeinverbindlichenbranchentarifvertrag-
soziales.de
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Hat der Dritte Weg

noch eine Zukunft?
25 Thesen'

Von Prof. Dr. Ulrich Hammer

Dass in kirchlichen Einrichtungen der :Dritte Wegt teilweise
nicht mehr beschritten wird, ist schon lange kein Geheimnis
mehr. Wie man aber auf diese »schwarzen Schafe« reagiert,
dariiber besteht Uneinigkeit — genauso wie dariiber, wer in
welcher Form auf diese VerstoBe reagieren darf.

Der Dritte Weg in der Krise

1. Die Kirchen und ihre Einrichtungen befinden sich
gegenwirtig in einem permanenten Prozess struk-
tureller Unterfinanzierung, der sowohl die Qua-
litdt als auch die Qualifikation ihrer Arbeit fur
andere i. S. d. Leitbilds einer christlichen Dienst-

gemeinschaft bedroht.

Prof. Dr. 2. Der Dritte Weg der Kirchen und ihrer Einrichtun-

Ulrich Hammer gen zur uberbetrieblichen Gestaltung der Arbeits-
Rechtsanwalt bedingungen droht ohne weiteres Zutun der
wi . . . . .

i ) Beteiligten zu scheitern, weil er nicht in der Lage
rhammer@hammer-

zu sein scheint, ein den wirtschaftlichen und
rechtsanwaelte.de

sozialen Besonderheiten von Pflege und Betreuung
hilfebeduirftiger Menschen gerecht werdendes
Tarifwerk zu schaffen.

3. Grund ist eine sich immer weiter 6ffnende Schere
zwischen Refinanzierungsmoglichkeiten und
Kosten, bei personalintensiven Pflegeinrichtungen
vor allem der Personalkosten. Die Steigerungsrate
dieser Kosten wird schon seit Jahren nicht mehr
von den Steigerungsraten der Pflegesdtze aufge-
fangen. Diese — zwischen den Bundesldandern
unterschiedlichen — immer weiter eingeschrankten
Refinanzierungsmoglichkeiten konnten zwar zu
Beginn — etwa ab 1995 — positive Auswirkungen
auf den Wettbewerb im Sozial- und Gesundheits-
markt zeitigen, wirken sich heute aber immer
stirker zu Lasten der Klientel aus und bedrohen
im Rahmen marktradikaler Okonomisierung
sowohl die Arbeitsbedingungen der Beschiftigten
als auch das christliche Selbstverstindnis.

4. Ein wichtiges Teilstiick in diesem Prozess ist die
angemessene, d. h. fur beide Seiten — Arbeitneh-

1 Leicht iiberarbeitete mer (Dienstnehmer) wie Arbeitgeber (Dienstge-
Fassung als Grundlage

. ber) — auskommliche Gestaltung der Arbeitsbe-
eines Vortrags, den der

Autor am 19.01.2012 in dingungen, an denen — zumal in Einrichtungen
der FH der Diakonie mit einem Personalkostenanteil von 70 bis 80
zum gleichen Thema Prozent — Qualitdt und Qualifikation der Arbeit,

ehalten hat. . . . .
g insbesondere auch die Gewinnung ausreichenden
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und ausreichend qualifizierten Nachwuchses,
mafSgeblich >hdngenc.

. Die Frage, die sich in diesem Zusammenhang

stellt, lautet daher: Ist der Dritte Weg, so wie
wir ihn heute vorfinden, praktisch — nicht nur
grundsitzlich oder theoretisch — geeignet, unter
den gegebenen Bedingungen die erforderliche
Qualitat und Qualifikation der Arbeit fiir andere
— nicht zuletzt auch im Sinne christlicher Nachs-
tenliebe — zu sichern und insoweit angemessene
Arbeitsbedingungen fiir die Beschiftigten zu
garantieren?

Der Mangel materieller Paritat
als Ursache der Krise

6. Grund fur die gegenwirtigen Probleme des Drit-

ten Weges ist — neben allen Querelen, gegenseiti-
gen Schuldvorwiirfen und Einzelaktionen, die
sich als Elemente der Umsetzung seines drohen-
den Scheiterns interpretieren lassen — die fehlen-
de materielle Paritit von Dienstnehmer-(Arbeit-
nehmer-) und Dienstgeber-(Arbeitgeber-)Seite in
den Arbeitsrechtlichen Kommissionen (ARK).

7 Paritdt ist Voraussetzung dafiir, dass — in den

Worten des Bundesverfassungsgerichts (BVerfG)
— das strukturelle Ubergewicht der Arbeitgeber-
seite auf der Ebene des Einzelarbeitsvertrags
durch Verhandlungen und Vertragsabschliisse auf
kollektiver Ebene kompensiert wird.

. Wenn immer wieder die Forderung nach Aus-

handlung von Arbeitsbedingungen >auf Augen-
hohe« gefordert wird, ist damit nichts anderes
gemeint als materielle Paritit.

. Materielle Paritit ist von der formellen zu unter-

scheiden. Formelle Paritit — gleiche Anzahl von
Arbeitnehmer-(Dienstnehmer-)Vertretern und
Arbeitgeber-(Dienstgeber-)Vertretern in den ARK,
ohne dass sich eine Seite gegen die andere mit
eigener Mehrheit durchsetzen kann — und mate-
rielle Paritdt kénnen einander nicht ersetzen und
durfen nicht miteinander gleichgesetzt werden.

10. Paritit in Arbeitsbeziehungen ist objektiv

1

p—

schwer bestimmbar. In der Regel wird es zur
Bestimmung der Paritdt darauf ankommen, dass
die Beteiligten das Verfahren der ARK subjektiv
als parititisch empfinden und definieren. Das
ist nur materiell — inhaltlich — nicht formell -
quantitativ — moglich. Die einzige quantitative
Messgrofie in diesem Zusammenhang ist das
Einkommen. Geld allein generiert aber nicht —
subjektive — Arbeitszufriedenheit. Materielle und
formelle sowie subjektive und objektive Paritit
stehen in einem komplexen Beziehungs- bzw.
Bedingungsgeflecht.

. Subjektiv empfundene Paritit ist stets interessen-

gebunden aus Sicht der jeweiligen Beteiligten,
was im Arbeitsleben, auch kirchlicher Einrich-
tungen, zur Folge hat, dass die Sichtweise
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arbeitsrechtlicher Paritdt von Arbeitnehmer- bzw.
Dienstnehmerseite sowie Arbeitgeber- bzw.
Dienstgeberseite — gelinde ausgedriickt — >unter-
schiedlich¢, im Extremfall sogar diametral
gegensitzlich sein kann.

12. Ohne hinreichend objektive Grundlagen ist sub-
jektive Paritit nicht denkbar. Jede allein objektive
Bestimmung von Paritit wird von den Beteiligten
jedoch als Fremdbestimmung und als direkt gegen
ihre Freiheit im Arbeitsleben gerichtet empfunden.
Zur Sicherung arbeitsrechtlicher Paritit bedarf es
daher grofStmoglicher Beteiligung aller Betroffe-
nen an der Aushandlung von Arbeitsbedingungen

zierten Stiaben bei den Verhandlungen unter-
stiitzen.

® Das ist im Dritten Weg nicht anders. Wenn der

Dritte Weg funktionieren soll, miissen sich die
Kirchen und ihre Einrichtungen auf die Gewerk-
schaften und Berufsverbinde der kirchlichen
Beschaftigten einlassen und dirfen nicht — wie
gegenwartig noch — versuchen, sie aus ihren Ein-
richtungen herauszuhalten oder gar herauszu-
dringen (Beispiel: Verbot von Wahllisten der
Gewerkschaften und Berufsverbande durch
MVG? und MAVO?).

sowie demokratischer Legitimation von Verhand- ~ b.) Zweitens: Die demokratische Legitimation der
lungskommissionen auf beiden Seiten — Arbeit- Verbandlungsfiibrer. Sie stand als Postulat am
nehmer- bzw. Dienstnehmer- sowie Arbeitgeber- Beginn des Dritten Weges, weil dieser nach kirchli-
bzw. Dienstgeberseite. chem und christlichem Selbstverstindnis eine hohere
13. Ausschlaggebend fiir die Annahme von Paritit demokratische Legitimation gewéhrleisten sollte als
im objektiven wie subjektiven Sinne ist die mate- das Tarifvertragssystem (durch Urwahl bzw. Stufen-
rielle Paritdt, auch wenn sie ohne formelle nicht wahl der Mitarbeitervertretungen von unten nach
vorstellbar ist. Die eine mag Bedingung — im Sin- oben).
ne einer condicio sine qua non — fir die andere ® In der Praxis des Dritten Weges hat sich diese

und umgekehrt sein. Nicht ausreichend ist — was
hier deutlich entgegen eines Teils der herrschen-

den Lehre im kirchlichen Arbeitsrecht festgehal-
ten werden muss — die blof§ formelle Paritat.

3. Weg und Tarifvertragssystem
im Vergleich

14. Die grofite Vermutung formeller und materieller
Paritit hat — trotz aller Kritik, die immer wieder,
ob zu Recht oder zu Unrecht getibt wird — das
Tarifvertragssystem, weil es in der deutschen
Geschichte - bis ins Mittelalter hinein — fest ver-
ankert, in seiner aktuellen Erscheinungsform fast
150 Jahre alt und damit — wie die Juristen sagen —
>historisch iiberkommenc« ist. Mit ihm liegen die
meisten positiven Erfahrungen sowohl der Arbeit-
nehmer- als auch der Arbeitgeberseite — insbeson-
dere auch im internationalen Vergleich — vor.
Demgegeniiber ist der Dritte Weg erst gut 30 Jah-
re alt. Seine paritdtische Wirkung war von
Anfang an m. o. w. heftig umstritten, wahrend
die anfingliche Vermutung zugunsten seiner —

im Vergleich zum Tarifvertragssystem — grofSeren
Paritit und demokratischen Legitimation
schwindet.

15. Kern der materiellen Paritit sind im Wesentli-
chen zwei Dinge:

a.) Erstens: Die Sicherung der Qualifikation der Ver-

handlungsfiibrer auf beiden Seiten, insbesondere aber

auf Arbeitnehmerseite, wo sie aus naheliegenden

Griinden eher >prekar« ist, sowie die Sicherung der

Qualitit der Verbandlungen.

m Fur beides stehen im Tarifvertragssystem traditio-
nell die Gewerkschaften bzw. Berufsverbiande, die
ihre Verhandlungsfithrer schulen und mit qualifi-

Erwartung an den Dritten Weg jedoch nicht
umsetzen lassen (Beispiel Neuregelung des
ARRGD vom 11.10.2011: Bei Nichtbeteiligung
von Mitarbeitervertretungen wegen Ablehnung
des Dritten Weges fallen deren Sitze an die betei-
ligten Mitarbeitervertretungen, die aber — soweit
ersichtlich — derzeit in der Minderheit sind).

®m Zudem hat sich der Dritte Weg fiir viele kirchli-

che Einrichtungen als — im Verhiltnis zu den an
sie gestellten wirtschaftlichen und sozialen
Anforderungen — zu unflexibel gezeigt. Es sind
nicht nur Beschiftigte, Mitarbeitervertretungen
sowie Berufsverbinde und Gewerkschaften, die
heute den Dritten Weg in Frage stellen, sondern
auch Kirchen und viele kirchliche Einrichtungen.

16. Die demokratische Legitimitit des Dritten

Weges wird sich nur im Konsens zwischen
Arbeitnehmer-(Dienstnehmer-) und Arbeitgeber-
(Dienstgeber-)Seite sichern lassen, und zwar
indem die grundsitzliche Akzeptanz des Dritten
Weges auch durch die Arbeitnehmer-(Dienst-
nehmer-)Seite hergestellt bzw. wieder hergestellt
wird. Gelingt das nicht, wird der Dritte Weg —
nicht als solcher, wohl aber als Alternative zum
Tarifvertragssystem — scheitern.

17. Im Tarifvertragssystem ist die demokratische

Legitimitdt und mit ihm die materielle Paritdt
durch Beteiligung der Gewerkschaften bzw.
Berufsverbande gesichert sowie dadurch, dass
das Tarifvertragssystem Teil und Zentrum eines
umfassenderen Systems der sozialen Demokratie
mit dem Ziel grofftmoglicher Freiheitssicherung
im Rahmen des Unternehmenszwecks auch fiir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist.

18. Durch die fachliche Kompetenz — personliche

Qualifikation, Verhandlungserfahrung, Riickbin-

2 Mitarbeitervertretungs-
gesetz (ev. Kirchen).

3 Mitarbeitervertretungs-
ordnung (kath. Kirche).
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dung an die betroffenen Beschiftigten usw. — der
im Tarifvertragssystem auf Arbeitnehmerseite
mafSgeblichen Gewerkschaften bzw. Berufsver-
bande, durch ihre — von den Zivilgerichten trotz
Fehlens eines so genannten Verbindegesetzes
peinlich iiberwachte — demokratische Binnen-
struktur sowie durch die unmittelbare Beteiligung
Betroffener an Tarifverhandlungen (Tarifkommis-
sionen) usw. ist die demokratische Legitimation
des Tarifvertragssystems dem Dritten Weg derzeit

22. Der Dritte Weg als arbeitsrechtliche Besonder-

heit der Kirchen und ihrer Einrichtungen hat
niemals eigenstindig, sondern nur im Zusam-
menhang, Kontext und Zusammenwirken mit
dem Tarifvertragssystem funktioniert. Insbeson-
dere wurde er durch die so genannte BAT-Auto-
matik gestitzt, die es den ARK ermoglicht hat,
die materielle Paritat des Tarifvertragssystems fiir
den Dritten Weg gleichsam zu »beleihen<«. Mit der
durch strukturelle Unterfinanzierung, Abschaf-

(m. o. w. weit, je nach Geschmack) uiberlegen.

Die Zukunft des Dritten Weges

19. Die Kirchen und ihre Einrichtungen haben das —

europaweit akzeptierte — Recht, am Dritten Weg
als besondere kirchliche Einrichtung des partner-
schaftlichen Zusammenwirkens von Dienstneh-
mern und Dienstgebern unter dem (Unterneh-
mens-)Leitbild der christlichen Dienstgemein-
schaft bei der tiberbetrieblichen Gestaltung der
Arbeitsbedingungen festzuhalten. Gleichwohl
wird es zukiinftig (mehr) Tarifvertrage in der
Diakonie geben. Auch Arbeitsniederlegungen
werden — voraussichtlich — kein absolutes Tabu
mehr sein. Rechtlich entscheiden hieriiber wird —
wahrscheinlich noch 2012 — das Bundesarbeits-
gericht. Danach koénnen von jedem Beteiligten
noch das Bundesverfassungsgericht und schliefs-
lich der Europiische Gerichtshof fir Menschen-
rechte angerufen werden. Zeitlich betrachtet
kann dieser Prozess etwa noch vier bis sechs
Jahre dauern.

20. Wollen die Kirchen und ihre Einrichtungen am
Dritten Weg festhalten, stellt sich die Frage, wie
sich die fachliche Qualifikation und Qualitit
sowie demokratische Legitimation sowohl der
Dienstgeber- als auch der Dienstnehmerseite

sichern ldsst. Das geht nicht gegen die Beschaftig-

ten, sondern nur mit ihnen.

21. Zudem geht es, so wie die Dinge stehen und sich

in der Vergangenheit entwickelt haben, nur im
Einklang mit und nicht unter Abgrenzung vom
Tarifvertragssystem einschliefSlich der Gewerk-
schaften bzw. Berufsverbiande, insbesondere
wegen deren historisch festen Verwurzelung im
Tarifvertragssystem, aber auch wegen starker
Ablehnung des Dritten Weges durch eine derzeit
— wie es scheint — beachtliche Mehrheit aktiver
Mitarbeitervertretungen.

fung des BAT sowie Entstehung des TV6D
begiinstigten, teilweise auch erzwungenen,
Abkopplung kirchlicher Einrichtungen vom BAT
stellt sich deshalb zwangsldufig die Frage nach
der materiellen Paritit des Dritten Weges neu.

23. Mit der Abkopplung von >fremdens, nichtkirch-
lichen Tarifvertragen ist der Dritte Weg gezwun-
gen, (mindestens) die im Tarifvertragssystem
beschlossene materielle Paritit aus eigener Kraft
zu generieren. Wie es scheint, ist er dazu nach
subjektiver Auffassung der Beteiligten nicht,
zumindest nicht ohne weiteres in der Lage. Das
spricht fur eine Verbindung von Drittem Weg
und Tarifvertragssystem.

24. Der Dritte Weg kann mittel- und langfristig
materielle Paritdt zwischen Dienstnehmer- und
Dienstgeberseite nur sichern, indem er sich dem
Tarifvertragssystem offnet und insbesondere die
darin wirkende fachliche Kompetenz sowie
demokratische Legitimitdt mit seiner eigenen
verbindet und beide optimiert. Nur auf diese
Weise wird sich fiir kirchliche Einrichtungen das
Postulat des Bundesverfassungsgerichts (und des
EGMR) verwirklichen lassen, in vollem Umfang
staatliches Arbeitsrecht anzuwenden, aber
zugleich die christliche Dienstgemeinschaft als
Unternehmensleitbild zu bewahren.

25. Wie die Verbindung zwischen Drittem Weg und
Tarifvertragssystem im Einzelnen aussehen kann
und wird — integriertes Tarif- und Kommissions-
modell, koordiniertes Nebeneinander von Tarif-
vertragssystem und Drittem Weg, so genannte
KirchengemifSe Tarifvertrage, Dominanz der
Tarifvertragsparteien im Dritten Weg, Tarifver-
trige als Referenzsystem fiir ARK-Beschliisse
usw. —, ist derzeit offen und muss zwischen den
Beteiligten verhandelt werden. Der Weg der nor-
delbischen und berlin-brandenburgischen Kirche
ist hierfiir nur ein Beispiel, aber kein die weite
Skala der Moglichkeiten abschlieSendes Modell.



RECHTSPRECHUNG

Keine Streichung von Weihnachtsgeld (AVR-

Caritas) durch Beschliisse von Unterkom-
missionen oder Regionalkommissionen

Ein sich aus der Anlage 1 XIV zu den AVR (Caritas) ergebender Anspruch auf

Weihnachtszuwendung kann nicht durch Beschliisse von Unterkommissionen oder

Regionalkommissionen rechtswirksam ausgeschlossen werden, wenn

1. in den arbeitsvertraglich in Bezug genommenen AVR selbst weder eine Regelung
zur Reduzierung der Weihnachtszuwendung auf null noch eine Offnungsklausel zur

Abweichung von den Regelungen der AVR, bezogen auf einzelne Einrichtungen,

enthalten ist und

2. es an einer Bezugnahmeklausel fehlt, welche die Regelungen, die die Unter- und

Regionalkommissionen aufgrund ihrer Ordnungen beschlielSen, wirksam einbezieht.

(NICHTAMTLICHER LEITSATZ)

LANDESARBEITSGERICHT DUSSELDORF

URTEIL VOM 02. MARz 2011 AZ.: 7SA 141/10, VORINSTANZ: ARBEITSGERICHT DUISBURG 2 CA 324/09

Sachverhalt:

Der Klager ist bei der Beklagten, einem
katholischen Krankenhaus, seit 1980 als
Apothekerassistent beschaftigt. Er macht mit
seiner Klage einen Anspruch auf Weih-
nachtsgeld fiir die Jahre 2007 und 2008
geltend. Aufgrund § 2 des geschlossenen
Dienstvertrages gelten fiir das Dienstverhalt-
nis die »Richtlinien fiir Arbeitsvertrage in den
Einrichtungen des Deutschen Caritasverban-
des« (AVR) in der zur Zeit des Vertragsab-
schlusses in der »Caritas-Korrespondenz« ver-
offentlichten und im Amtsblatt des Orts-
bistums in Kraft gesetzten Fassung. Bei
Anderungen der AVR gilt jeweils die in der
»Caritas-Korrespondenz: verdffentlichte und
die im Amtsblatt des Ortshistums in Kraft
gesetzte Fassung, ohne dass es einer weite-
ren Vereinbarung bedarf.

Gemal Anlage 1 XIV der AVR erhalt
der Mitarbeiter unter den dort festgelegten
Voraussetzungen, die der Klager unstreitig
erfullt, jahrlich eine Weihnachtszuwendung.
Bis 2005 sah eine Offnungsklausel in den
AVR die Moglichkeit vor, dass durch
Abschluss einer Dienstvereinbarung zwischen
Dienstgeber und Mitarbeitervertretung fiir
Einrichtungen, die sich in einer wirtschaftli-
chen Notlage befanden, Arbeitsentgelte
reduziert werden konnten. Die AVR selbst
enthalten dariiber hinaus keine Regelung zur
Reduzierung der Weihnachtszuwendung.

Fur die Jahre 2007 und 2008 beschlossen
die von der Arbeitsrechtlichen Kommission
eingerichteten Unterkommission sowie
die Regionalkommission aufgrund der

jeweils geltenden Regelungswerke, der
Unterkommission-Ordnung (UK-Ordnung)
und der Regionalkommission-Ordnung
(RK-Ordnung), dass die Beklagte fiir

die 0. g. Jahre kein Weihnachtsgeld zahlen
musste.

Der Klager vertritt die Auffassung, die
Beschliisse der Unterkommission sowie der
Regionalkommission seien unwirksam. Die
AVR beinhaltete keinerlei Absenkungsmag-
lichkeit und die Beschliisse seien auRerdem
nicht wie gefordert im Amtsblatt bzw. in der
Caritas-Zeitschrift veréffentlich worden.

Das Arbeitsgericht hat der Klage statt-

gegeben. Gegen dieses Urteil hat die Beklag-

te beim Landesarbeitsgericht Berufung
eingelegt.

Die Beklagte vertritt die Auffassung,
dass die AK-Ordnung bzw. die UK-Ordnung
auf das Dienstverhaltnis Anwendung finden.
Es sei aufgrund der Besonderheit des
kirchlichen Arbeitsrechts selbstverstandlich,
dass nicht nur die AVR selbst und in stati-
scher Fassung, sondern dariiber hinaus auch
alle sonstigen mit den AVR verbunden
Verfahrensregeln und materiellen Regelun-
gen Anwendung fanden.

Aus den Griinden:

Die statthafte (§ 64 Abs. 1 ArbGG), nach
dem Wert des Beschwerdegegenstandes
zuldssige (§ 64 Abs. 2 ArbGG), form- und

fristgerecht eingelegte und begriindete Beru-

fung (§§ 66 Abs. 1 Satz 1, 64 Abs. 6 ArbGG

i. V. m. §§ 519, 520 Abs. 3 ZPO) ist zulassig.

II.

Die Berufung ist jedoch unbegriindet. Das
Arbeitsgericht hat der Klage zu Recht statt-
gegeben. Dabei kann letztlich dahinstehen,
ob die in der arbeitsvertraglichen Bezugnah-
meklausel vorgesehene Verdffentlichung in
der Zeitschrift »neue caritas« konstitutive oder
nur deklaratorische Wirkung hat, denn nach
der streitgegenstandlichen Bezugnahmeklau-
sel findet die Ubertragung der Entscheidung
liber Absenkungsantrage auf die Unterkom-
mission in der UK-Ordnung bzw. auf die
Regionalkommission in der AK-Ordnung nach
Auffassung der Berufungskammer auf das
Arbeitsverhaltnis des Klagers keine Anwen-
dung mit der Folge, dass die von diesen
Kommissionen gefassten Beschliisse den sich
zu Gunsten des Klagers aus den AVR erge-
benden Anspruch auf die Weihnachtszuwen-
dung fiir die Jahre 2007 und 2008 nicht
rechtswirksam ausschlieBen kénnen. Dies
ergibt sich aus einer Auslegung der Bezug-
nahmeklausel.

Im Rahmen der Auslegung ist zu klaren,
ob die streitgegenstandliche Bezugnahme-
klausel auch eine Regelung in der UK-Ord-
nung bzw. AK-Ordnung einbezieht, die den
Anspruch auf eine sich aus der Anlage 1 XIV
zu den AVR ergebende Weihnachtszuwen-
dung ausschlieBt, obwohl in den arbeitsver-
traglich in Bezug genommenen AVR selbst
weder eine Regelung zur Reduzierung der
Weihnachtszuwendung auf null noch eine
Offnungsklausel zur Abweichung von den
Regelungen der AVR, bezogen auf einzelne
Einrichtungen, enthalten ist. Eine einrich-
tungsspezifische Regelung mit einer Reduzie-
rungsmoglichkeit fiir die Weihnachtszuwen-
dung auf null ergibt sich nur noch aus den
Ordnungen, nachdem die seinerzeit befristet
in den AVR enthaltene Offnungsklausel fiir
Dienstvereinbarungen ersatzlos erloschen ist.
In Kraft gesetzt und im Amtsblatt veroffent-
licht wurden sodann Beschliisse der Kommis-
sionen, die auf der Rechtsgrundlage der Ord-
nungen basieren. Fraglich ist, ob darin — wie
durch die Bezugnahmeklausel arbeitsvertrag-
lich vereinbart - eine Anderung der AVR«
gesehen werden kann. § 8 der UK-Ordnung
und § 11 der AK-Ordnung in Verbindung mit
den darauf beruhenden Beschliissen, die
materiell rechtlich auf das zwischen den Par-
teien vereinbarte Leistungsgefiige Einfluss
nehmen, konnten auf das Dienstverhaltnis
nur dann Anwendung finden, wenn zum
einen durch die Bezugnahmeklausel im
Dienstvertrag auch die Ordnungen mit einbe-
zogen worden sind und zum anderen durch
die Formulierung »Anderungen der AVR«in
§ 2 des Dienstvertrages auch Anderungen
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der AK-Ordnung bzw. UK-Ordnung erfasst
werden, und zwar auch dann, wenn die
materiell rechtlichen Regelungen in den AVR
unverandert bleiben und einen Anspruch des
betreffenden Mitarbeiters ohne Einschran-
kungen beinhalten. Es misste sich bei den
Anderungen der Ordnungen und den auf
den Ordnungen beruhenden streitgegen-
standlichen Beschliissen mithin um eine
»Anderung der AVR« handeln in der im Amts-
blatt des Ortsbistums in Kraft gesetzten Fas-
sung«. Es kommt danach darauf an, wie,
nach welchem MaRstab und mit welchem
Inhalt die streitgegensténdliche Bezugnah-

meklausel auszulegen ist. Bereits das Arbeits-

gericht hat darauf hingewiesen, dass die
Beschliisse der Arbeitsrechtlichen Kommissi-
on moglicherweise nicht wirksam in den
Arbeitsvertrag des Klagers einbezogen wor-
den sein kénnten.

Zur Auslegung von Bezugnahmeklauseln
hat das Bundesarbeitsgericht in seiner Ent-
scheidung vom 22.07.2010, 6 AZR 847/07,
Rn. 12, zitiert nach juris, Folgendes ausge-
fuhrt:

»Bei der in § 2 des Formulardienstvertrages
vom 9. September 1987 getroffenen Verwei-
sungsklausel handelt es sich um eine Allge-
meine Geschaftsbedingung i. S. d. §§ 305 ff
BGB (...). Der Inhalt Allgemeiner Geschéfts-

bedingungen ist nach einem objektiv-genera-

lisierenden Mal3stab zu ermitteln. Diese sind
nach ihrem objektiven Inhalt und typischen
Sinn einheitlich so auszulegen, wie sie von
verstandigen und redlichen Vertragspartnemn
unter Abwdgung der Interessen der norma-
lerweise beteiligten Verkehrskreise verstan-
den werden, wobei die Verstandnisméglich-
keiten des durchschnittlichen Vertragspart-
ners des Verwenders zugrunde zu legen sind.
Ansatzpunkt fiir die Auslegung Allgemeiner
Geschaftsbedingungen ist in erster Linie der
Vertragswortlaut (...). Dies gilt auch fiir Ver-
tragsklauseln, die dynamisch auf Tarifvertra-
ge verweisen (...). Nehmen die Arbeitsver-
tragsparteien auf kirchlich-diakonische
Arbeitsbedingungen und ihre Anderungen
und Ergdnzungen und damit auch auf ein
von ihnen selbst nicht abzuénderndes exter-
nes Regelwerk Bezug, besteht kein Anlass,
von den fiir die Auslegung von Allgemeinen
Geschéaftsbedingungen allgemein geltenden
Grundsatzen abzugehen (...).«

Danach hat die Auslegung der streit-
gegenstandlichen Klausel trotz Bezugnahme
auf das Regelungswerk eines »Dritteng,
namlich der Arbeitsrechtlichen Kommission,
nach allgemeinen Grundsatzen zu erfolgen.

Allgemeine Geschaftsbedingungen sind

trotz ihres abstrakt generellen Charakters kei-
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ne Rechtsnormen, sondern Vertragsbedingun-
gen, fir deren Auslegung grundséatzlich die
allgemeinen Regeln der §§ 133, 157 BGB
gelten.

Bei der nach den §§ 133, 157 BGB
vorzunehmenden Auslegung einer Willenser-
klarung bzw. eines Vertrages ist maBgebend,
wie die Erkldrung nach Treu und Glauben
und unter Beriicksichtigung der Verkehrssitte
aufzufassen ist. Zundchst ist vom Wortlaut
der Erklarung nach dem allgemeinen
Sprachgebrauch und dem darin objektiv
zum Ausdruck kommenden Parteiwillen aus-
zugehen. In einem zweiten Schritt sind dann
die bei Abgabe der Erklarung bestehend
en, aulleren Umstande hinzuzuziehen, soweit
sie einen Schluss auf den Sinngehalt zulassen.
Auch zeitlich nach Abgabe der Erkldrung lie-
gende Umstinde, AuBerungen und Verhal-
tensweisen der Parteien kénnen zumindest
als Indizien fiir die Auslegung von Bedeutung
sein.

Auszugehen ist danach zunachst vom
Wortlaut der Vereinbarung. Vom Wortlaut her
sind »Anderungen der AVR« in das Dienstver-
haltnis einbezogen worden.

Bei der Auslegung ist zunachst zu bertick-
sichtigen, dass die arbeitsvertragliche Klausel
durch Verwendung des Begriffes »Richtlinien
fir Arbeitsvertrdge in den Einrichtungen des
Deutschen Caritasverbandes (AVR)« auf ein in

sich abgeschlossenes Regelwerk Bezug nimmt.

Die Klausel ist mithin nicht weit gefasst und
erstreckt sich nach dem Sprachgebrauch nicht
auf die Ordnungen der jeweiligen Kommissio-
nen, die sich Uber Zustandigkeitszuweisungen
und Verfahrensregeln hinsichtlich der
Beschlussfassung verhalten.

Rein vom Wortlaut her handelt es sich mit-
hin bei § 8 UK-Ordnung und § 11 AK-Ord-
nung und den darauf beruhenden streitge-
genstédndlichen Beschliissen nicht um eine
»Anderung der AVR,, denn die »Arbeitsvertrag-
lichen Richtlinienc sind unstreitig nicht gean-
dert« worden. Die seinerzeit bestehende Off-
nungsklausel, die es dem Dienstgeber ermdg-
lichte, mit der Mitarbeitervertretung in
schwierigen wirtschaftlichen Lagen eine
Dienstvereinbarung zu treffen, ist ersatzlos
entfallen. Auch durch die Ordnungen und die
darauf basierenden Beschliisse der Kommis-
sionen sind nicht die AVR »gedndert: worden,
sondern der sich aus den AVR nach wie vor
uneingeschrankt ergebende Anspruch auf die
Weihnachtszuwendung ist lediglich faktisch
flr einzelne Einrichtungen ausgesetzt worden.
Die AVR selbst, aus denen sich die fir die
Arbeitsverhaltnisse geltenden materiell-recht-
lichen Regelungen ergeben, enthalten keine
Ermachtigungsgrundlage fiir die Streichung

dieses Anspruchs. Die AVR enthalten auch
keine Bezugnahme auf die AK-Ordnung oder
die UK-Ordnung. Vorliegend sind nicht die
AVR, aus denen der Kldger seine Anspriiche
herleitet, sondern die Verfahrensordnungen
geandert worden.

Festzuhalten ist danach, dass sich eine
materiell-rechtliche Grundlage fiir die Redu-
zierung der Weihnachtszuwendung nicht aus
den in Bezug genommenen AVR - insbeson-
dere nicht aus einer Anderung derselben —
ergibt.

Zuzustimmen ist der Beklagten zwar
dahingehend, dass grundsatzlich eine Verfah-
rensordnung, die sich Gber die Zustandigkei-
ten der einzelnen Kommissionen, die Beset-
zung der Kommissionen, die Form der
Beschlussfassung und die Inkraftsetzung der
Beschliisse verhalt, immanent durch die
arbeitsvertragliche Klausel in Bezug genom-
men ist, denn diese Verfahrensvorschriften
regeln die Modalitaten, die bei einer Ande-
rung der AVR einzuhalten sind. Dem Selbst-
bestimmungsrecht der Kirchen unterliegt die
Festlegung des Verfahrens, in dem die kollek-
tiven Regelungen des kirchlichen Arbeits-
rechts zustande kommen. Um derartige Vor-
schriften handelt es sich allerdings bei § 8
UK-Ordnung 2007 bzw. § 11 der AK-Ord-
nung 2008 nicht. Diese Vorschriften ermégli-
chen einen materiell-rechtlichen Eingriff in
einen sich aus den AVR ergebenden Vergi-
tungsanspruch. Es stellt sich damit die Frage,
ob unter Berticksichtigung der Formulierung
der streitgegenstandlichen Bezugnahmeklau-
sel auch eine materiell-rechtliche Kiirzungsre-
gelung, die sich in einer Verfahrensordnung
befindet und nicht zu einer »Anderung der
AVR«, sondern zum Aulerkraftsetzen eines
sich aus der AVR ergebenden Anspruchs —
zudem bezogen auf einzelne Einrichtungen -
fuhrt, auf das Arbeitsverhaltnis Anwendung
finden kann. Nach Auffassung der Beru-
fungskammer ist diese Frage unter Beriick-
sichtigung der vorstehenden Ausfiihrungen
und des ersten Absatzes der arbeitsvertragli-
chen Bezugnahmeklausel zu verneinen. Nach
dem ersten Absatz ist zwischen den Parteien
die Geltung der AVR in der zur Zeit des Ver-
tragsabschlusses »in der Caritas-Korrespon-
denz veroffentlichten und im Amtsblatt des
Ortsbistums in Kraft gesetzten Fassunge ver-
einbart. Die Parteien haben damit ein kon-
kretes Regelwerk, némlich die AVR, in Bezug
genommen, die das Arbeitsverhaltnis materi-
ell-rechtlich gestalten. Vereinbaren die Partei-
en sodann im dritten Absatz der Bezugnah-
meklausel, dass bei »Anderungen der AVR
die »jeweils in der Caritas-Korrespondenz ver-
offentlichte und im Amtsblatt des Orts-
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bistums in Kraft gesetzte Fassunge« gelten soll,
nehmen sie erneut auf dasselbe Regelwerk
Bezug mit der Folge, dass auch nur eine
Anderung dieses Regelwerks auf das Arbeits-
verhaltnis Anwendung finden soll, jedenfalls
dann, wenn nach den AVR geltende materi-
ell-rechtliche Regelungen verandert werden
sollen. Nach Auffassung der Berufungskam-
mer ware eine Einschrankung oder der voll-
standige Entzug der Weihnachtszuwendung
flr eine Einrichtung unter Beriicksichtigung
vorstehender Ausfiihrungen und dem konkre-
ten Inhalt der streitgegensténdlichen Bezug-
nahmeklausel nur dann zuldssig gewesen,
wenn sich aus den AVR eine solche Mdglich-
keit ergdbe und eine entsprechende Ande-
rung der AVR in diesem Sinne zumindest im
Amtsblatt in Kraft gesetzt worden wére. Zwar
ist die Kirche — wie bereits ausgefiihrt — dazu
berechtigt, eigene Regelungen aufzustellen.
Diese mussen allerdings wirksam in den
Arbeitsvertrag einbezogen werden, um im
Arbeitsverhaltnis Geltung zu erlangen. Ist die
arbeitsvertragliche Bezugnahmeklausel inso-
weit unzureichend, finden die Regelungen
auf das konkrete Arbeitsverhéltnis keine
Anwendung. Aus der Handhabung der
Bezugnahmeklauseln durch die Parteien
ergibt sich kein anderes Auslegungsergebnis.
Die bisherige Vertragspraxis kénnte dann zur
Auslegung der Bezugnahmeklausel herange-
zogen werden, wenn sie Riickschliisse auf
den zum Zeitpunkt des Vertragsschlusses
bestehenden Erklarungswillen der Parteien
zulieRe. Angesichts des Umstandes, dass es
sich bei den streitgegensténdlichen Regelun-
gen und Beschliissen nicht um den Klager
begiinstigende Regelungen handelt, kénnte
der bisherigen Vertragspraxis mithin nur hin-
sichtlich solcher Regelungen in einer Ord-
nung Bedeutung zukommen, die dem Klager
eine bisherige Rechtsposition entzogen
haben. Nach dem Vortrag des Klagers war
dies in der Vergangenheit nicht der Fall.

Die Auslegung der konkreten Bezugnah-
meklausel ergibt mithin, dass die streitgegen-
standlichen Beschliisse der Kommissionen
dem Anspruch des Klagers auf die Weih-
nachtszuwendung nicht entgegenstehen.

Hinsichtlich der Weihnachtszuwendung fiir
das Jahr 2008 diirfte ein Anspruchsaus-
schluss des Klagers auch deshalb ausschei-
den, weil die in § 11 der AK-Ordnung enthal-
tene einrichtungsspezifische Regelung von
der Delegiertenversammlung und damit
nach den selbst gesetzten Zustandigkeiten
von dem dafiir nicht zustandigen Gremium
beschlossen worden ist. Zwar beschliel3t die
Delegiertenversammlung das Verfahrensrecht
und damit die AK-Ordnung. Fir die AVR und

damit auch firr die Anderung der AVR ist
jedoch die Arbeitsrechtliche Kommission
zusténdig, was bedeutet, dass ein Ausschluss
eines Anspruchs, der sich aus den AVR ergibt,
nur von der Arbeitsrechtlichen Kommission
beschlossen werden kann. Damit ist festzu-
stellen, dass die einrichtungsspezifische
Regelung nicht gemal den einschldgigen
Organisations- und Verfahrensvorschriften
entstanden ist.

SchlieBlich stellt sich unter Berticksichti-
gung der Entscheidung des Bundesarbeitsge-
richts vom 22.07.2010, 6 AZR 170,08 die
Frage, ob die streitgegensténdliche Bezug-
nahmeklausel nicht bereits im Hinblick auf
das Letztentscheidungsrecht des Bischofs
unwirksam ist. Das Bundesarbeitsgericht hat
in seiner vorbezeichneten Entscheidung inso-
weit Folgendes ausgefiihrt:

'Eine Bezugnahmeklausel in einem Arbeits-
vertrag mit einem kirchlich-diakonischen
Anstellungstréager, die nicht ausschlieBlich
auf die auf dem Dritten Weg von einer
paritatisch mit weisungsunabhdngigen Mit-
gliedern besetzten Arbeitsrechtlichen Kom-
mission beschlossenen Arbeitsvertragsrege-
lungen Bezug nimmt, sondern dariiber hin-
aus — etwa bei einem kirchenrechtlich vorge-
sehenen Letztentscheidungsrecht der Synode
oder des Bischofs — auch einseitig von der
Dienstgeberseite vorgegebene Regelungen
erfasst und damit inhaltlich ein Vertragsan-
derungsrecht der Dienstgeberseite darstellt,
drfte zu weit gefasst und damit insgesamt
unwirksam sein (vgl. BAG 11. Februar 2009 -
10 AZR 443/08 - Rn. 23, a.a.0.), wenn die
Klausel sprachlich nicht teilbar ist und sie
deshalb nicht auf einen verstandlichen,
zulassigen Inhalt zuriickgefiihrt werden kann
(Vg|. )(

Letztendlich konnte das Bundesarbeitsge-
richt die Frage der Unwirksamkeit der Klausel
offen lassen, da in der in dem dortigen Ver-
fahren in Bezug genommenen Klausel kein
kirchenrechtliches Letztentscheidungsrecht
gegeben war. Vorliegend ist
jedoch ein Letztentscheidungs-
recht des Bischofs gegeben, so
dass sich die Frage der
Unwirksamkeit der streitge-
genstandlichen Bezugnahme-
klausel auch unter diesem
Gesichtspunkt stellt. Zu fragen
ist insoweit, ob ein durch den

Bischofs — als paritatisches Normsetzungsver-
fahren anerkannt werden kann.

Das Bundesarbeitsgericht hat in seiner Ent-
scheidung vom 21.10.2009, 10 AZR 786,08,
Rn. 26, die die Beklagte und auch den streit-
gegenstandlichen Streichungsbeschluss hin-
sichtlich der Weihnachtszuwendung fiir das
Jahr 2007 betraf, offen gelassen, unter wel-
chen Voraussetzungen eine in einem Formu-
larvertrag gestellte dynamische Bezugnahme-
klausel auf ein von einer Arbeitsrechtlichen
Kommission geschaffenes kirchliches Rege-
lungswerk, bei der es sich um eine Allgemeine
Geschaftsbedingung im Sinne von § 305
Abs. 1 BGB handeln soll, einer Kontrolle nach
MaBgabe der §§ 305 ff BGB standhalt.

Auch vorliegend braucht diese Frage nicht
entschieden zu werden, da — wie bereits aus-
gefiithrt — schon eine Auslegung der Bezug-
nahmeklausel zu dem Ergebnis fiihrt, dass die
Beschliisse der Kommissionen den Anspruch
des Klagers auf die Weihnachtszuwendung
nicht ausschlieft.

Die Berufungskammer hat aufgrund des
der Beklagten nachgelassenen Schriftsatzes
nebst Anlagen vom 14.02.2011 erneut bera-
ten. Ausweislich der zur Akte gereichten Anla-
gen sind sowohl die Anderungen der AK-Ord-
nung als auch der UK-Ordnung im Amtsblatt
in Kraft gesetzt worden. Wére dies nicht der
Fall gewesen, ware der Anspruch des Klagers
schon aufgrund der fehlenden Inkraftsetzung
und Veréffentlichung der Anderungen zumin-
dest im Amtsblatt nicht wirksam ausgeschlos-
sen gewesen mit der Folge, dass eine Ausle-
gung der Klausel nicht erforderlich gewesen
ware. Selbst wenn aufgrund des nachgelasse-
nen Schriftsatzes davon ausgegangen wird,
dass die Veroffentlichung aller einschlagigen
Anderungen im Amtsblatt erfolgt ist, andert
dieser Umstand an dem Ergebnis der Aus-
legung nichts.

Die Berufung der Beklagten war mithin
zurlickzuweisen.

()

Nicht ohne MAV - Seminare 2012

MAV: Umstrukturierungen und ihre Folgen
Bielefeld, 03.09.-07.09.2012
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MAV: Einfuhrung in die Aufgaben der MAV
Hattingen, 10.09.—12.09.2012
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Bischof in Kraft gesetztes
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richtungsbezogener Beschluss
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Termine & Seminare April bis Juli 2012 Streichung von Weih-

nachtsgeld; Kompetenz
der Regionalkommission
im Bereich Caritas,
Vergiitungsbestandteile
der AVR zu streichen

Termin Thema } Veranstaltungsort/Veranstalter

Burn-out Springe, dia e. V.

11.04.-13.04.
11.04.-13.04.
11.04.-13.04.

Einfiihrung in die Rechte der
Jugend-/Auszubildendenvertretung

S30n-2700 2 Emfuhmng m d,e ..........................................................................................

Mitarbeitervertretungsrechte

B e JR g /171 tinuarung - Borkum, diae. V.
07.05.-11.05. Frenswegen, dia e. V. . . . .. .
S e NS S ) 1. Grundsdtzlich hat die Regionalkommission die

Bad Honnef,
Kath.-Soziales-Institut

Mediation in der MAV-Arbeit Bad Honnef
Kath.-Soziales-Institut

02.05. ik
Kompetenz fiir alle Caritaseinrichtungen ihrer
02.05.-04.05. gesamten Region, die Hohe der Vergiitungs-

H bestandteile innerhalb einer Bandbreite, die in
07.05.-11.05.

o70s-ios. | e J § 10 Abs. 1 der AK-Ordnung festgelegt ist, zu
linien des Diakonischen Werkes DGB Bildungswerk Bayern e. V. beschlielSen.

Bielefeld
DGB-Bildungswerk NRW e. V.

07.05.-11.05.
2. Unter den Voraussetzungen, die in § 11 AK-
09.05.-11.05, Ordnung normiert sind, kann die Regionalkom-

: mission fiir eine Einrichtung von den von ihr
14.05. |

RSIRT ISR 1/.\/cr, in der Kinder- und Jugendhilfe Bad Hommef getroffenen Vergliitungsregelungen abweichen.
: Kath.-Soziales-Institut (NICHTAMTLICHE LEITSATZE)

14.05.‘16.05. ----------------------------------------------------------------- BadHonnef ---------------------------------- ARBEITSGERICHT OLDENBURG,
: Kath.-Soziales-Institut URTEIL VOM 14.12.2010 Az.: 5 CA 351/10

e I o T

: Kath.-Soziales-Institut
15.05.
21.05.-23.05, |

Illschwang
DGB Bildungswerk Bayern e. V.

21.05.-23.05. Hattingen
.......................................................... DGR N e
21.05.-23.05. infiihrung in die Dassel
Mitarbeitervertretungsrechte diae. V.
T05 2308 e B
diae. V.

Befristete Arbeitsverhdltnisse

21.05.-23.05. |
Bad Honnef

04.06.-06.06. k

: Kath.-Soziales-Institut
PRI IR X MRAS Dos Sozialrecht im Arbeitsalltag Bad Honnef

: Kath.-Soziales-Institut
PR IR X MRAS Fiir MAVen in Krankenhdusern Bad Honnef

: Kath.-Soziales-Institut
04.06.-06.06.
06.06.-08.06.
11.06.-13.06.

‘Einfiihrung in die Schweinfurt

Dienstvertragsordnung der Evang.-
Luth. Kirche in Bayern (DIVO)

Bad Honnef
Kath.-Soziales-Institut

Beilngries-Paulushofen

DGB Bildungswerk Bayern e. V.
14.06.-15.06.

18.06.-20.06.
DGB Bildungswerk Bayern e. V.

20.06.-22.06. Bad Honnef
Kath.-Soziales-Institut
20'06._22.06. g ................................................................. é.a.a.i:l.(.).r.l.r.l.e.f ..................................
i Kath.-Soziales-Institut
PSRSMRA'® Rund um die Diensplangestaltung Bad Honnef

Kath.-Soziales-Institut
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Sachverhalt:

Die Klagerin ist bei der Beklagten, einer
Alten- und Pflegeheimeinrichtung der Caritas,
als Altenpflegerin beschaftigt. Sie macht mit
ihrer Klage einen Anspruch auf Weihnachtsgeld
fiir das Jahr 2010 geltend.

GemaB § 2 des Arbeitsvertrages gelten die
sRichtlinien fiir die Arbeitsvertrage in den Ein-
richtungen des Deutschen Caritasverbandes
(AVR) in der jeweils geltenden Fassung. Danach
stand der Kl&gerin unstreitig gemal § 1 AVR
ein Weihnachtsgeld zu.

Die AVR werden durch die Arbeitsrechtliche
Kommission (AK) aufgestellt und gegebenen-
falls nach MaRgabe der »Ordnung der Arbeits-
rechtlichen Kommission des Deutschen Caritas-
verbandes: (AK-Ordnung) verandert. Nach
Antrag der Beklagten auf eine einrichtungsspe-
zifische Regelung im Sinne von § 11 AK-Ord-
nung beschloss die Regionalkommission Nord,
dass fiir das Kalenderjahr 2010 in der Einrich-
tung der Beklagten kein Weihnachtsgeld
gezahlt werde.

Die Klagerin ist der Auffassung, dass die
Regionalkommission keine Regelungskompetenz
habe, um die bestehenden Arbeitsvertrage, ins-
besondere die Regelung zum Weihnachtsgeld
nach Anlage 1 Abschnitt XIV AVR, zu andern.
Insbesondere die ersatzlose Streichung eines
Vergiitungsanspruches liege nicht in ihrem
Kompetenzbereich.
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Die Beklagte vertritt die Auffassung, die
Regionalkommission Nord sei gemaR § 11
AK-Ordnung befugt, einrichtungsspezifische
Regelungen zu beschlieBen, falls sich einzel-

ne Einrichtungen in einer Notlage befanden.

Aus den Griinden:

Die Klage ist unbegriindet.

Die Klagerin hat keinen Anspruch auf
Zahlung von Weihnachtsgeld fiir das Jahr
2010 aus der Anlage 1 Abschnitt XIV AVR,
weil die Regionalkommission Nord mit
Beschluss vom 03.11.2010 in Ziffer 1 des
Beschlusses beschlossen hat, dass in
Abweichung von Abschnitt XIV der Anlage
1 zu den AVR im Kalenderjahr 2010 keine
Weihnachtszuwendung gezahlt werde.
Damit ist die Anspruchsgrundlage wirksam
fur das Jahr 2010 ausgesetzt worden. Die
Regionalkommission Nord war gemaR § 11
der AK-Ordnung berechtigt, von den von
ihr festgelegten Regelungen der Hohe aller
Vergiitungsbestandteile, zu denen auch die
Weihnachtszuwendung gehért, abzuwei-
chen. GemaR § 10 Abs. 2 der AK-Ordnung
ist der Regionalkommissionen die aussch-
lieBliche Zustandigkeit fiir die Festlegung
der Hohe aller Vergiitungsbestandteile
innerhalb der von der Bundeskommission

festgelegten Bandbreite zugewiesen worden.

Das bedeutet grundsatzlich, dass die
Regionalkommission die Kompetenz hat, fir
alle Caritaseinrichtungen ihrer gesamten
Region die Hohe der Vergiitungsbestandtei-
le innerhalb einer Bandbreite, die in § 10
Abs. 1 der AK-Ordnung festgelegt ist, zu
beschlieBen. Fiir das Weihnachtsgeld hat
die Regionalkommission Nord davon
Gebrauch gemacht, indem sie beschlossen
hat, dass im Bereich der Regionalkommissi-
on Nord Weihnachtsgeld grundsatzlich

fur alle Einrichtungen in Héhe von 77,51
Prozent der Bemessungsgrundlage gezahlt
wird. Unter den Voraussetzungen, die in

§ 11 AK-Ordnung normiert sind (schriftli-

cher begriindeter Antrag und Vorlage geeig-

neter Unterlagen), kann die Regionalkom-
mission fiir eine Einrichtung, die Einrichtun-
gen eines Tragers oder einen Teil einer
Einrichtung von den von ihr getroffenen
Vergiitungsregelungen abweichen. Sie ist
dabei nicht auf die Bandbreite beschréankt.
Diese Einschrankung findet sich in § 11
AK-Ordnung nicht. Aus dem Zusammen-
hang der §§ 10 und 11 AK-Ordnung ergibt
sich nach Auffassung der Kammer, dass

fur die Regelungen der Héhe der Verglitung
fir eine gesamte Region die Regionalkom-
mission zustandig ist, allerdings nur inner-
halb einer bestimmten Bandbreite, weil

dies in § 10 Abs. 2 AK-Ordnung so geregelt
ist und die Einschrankung ausdriicklich
aufgenommen worden ist. Soweit die Regio-
nalkommission allerdings angerufen wird und
nach § 11 Abs. 1 eine Regelung nur fir eine
Einrichtung oder einen Trager, der mehrere
Einrichtungen betreibt, treffen muss, ist die
Regionalkommission bei ihrer Entscheidung
liber die Hohe der Vergiitungsbestandteile
nicht auf die Bandbreite beschrankt, wie dies
nur in § 10 Abs. 2 AK-Ordnung ausdriicklich
geregelt ist. Die Einschrdnkung der Entschei-
dung der Regionalkommission auf die Band-
breite ist gerade in § 11 Abs. 1 AK-Ordnung
nicht mit aufgenommen worden. In den kon-
kreten Einzelfallen, in denen die Regional-
kommission nach § 11 Abs. 1 AK-Ordnung
entscheiden kann, ist sie deshalb auf die

in § 10 Abs. T AK-Ordnung genannte
Bandbreite nicht beschrénkt. Diese Auffas-
sung wird gestitzt durch die Beschlisse der
Bundeskommission der Arbeitsrechtlichen
Kommission des Deutschen Caritasverbandes
vom 19.06.2008 unter I. A. 3. (veroffentlicht
im Kirchlichen Amtsblatt Minster 2008
Nummer 17 Seite 263). Unter anderem

heit: es dort: »... Soweit und solange die Bun-

deskommission fiir den Zeitraum nach dem
31.12.2009 keine neuen Mittelwerte fiir

die Hohe der Verglitungsbestandteile und fiir
den Umfang der regelmaBigen Arbeitszeit

Termin
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25.06.-27.06.
27.06.-29.06.
27.06.-29.06.
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27.06.-29.06.

I /ngelegenheiten
28.06.

02.07.-06.07. : infiihrung i
Mitarbeitervertretungsgesetz

10.07. i

Mobbing als Sonderfall

23.07.
I betrieblicher Konflikte

Grundlagen des Arbeitszeitrechts

organisatorischen und personellen

nach § 1 der Anlage (...) vorher festgelegt
hat, besteht ab dem 01.01.2010 keine
Maglichkeit fiir die Regionalkommissionen,
neue Werte zur Héhe der Vergiitungsbe-
standteile und zum Umfang der Arbeitszeit
zu beschliel3en. Es gelten die zu diesem Zeit-
punkt gultigen Werte der Regionalkommiss-
ionen unverdndert fort. Beschliisse nach
§11 AK-Ordnung sind weiterhin zulassig.c
Wenn also nach dem 31.12.2009 den
Regionalkommissionen keine Méglichkeit
gegeben war, tiber die Héhe der Vergiitungs-
bestandteile innerhalb von Bandbreiten zu
entscheiden, ihnen aber die Méglichkeit
offen gelassen war, Beschliisse nach § 11
AK-Ordnung weiterhin zu treffen, muss dies
heiBen, dass derartige Beschliisse nicht
nur innerhalb einer bestimmten Bandbreite
getroffen werden konnten, da es ab diesem
Zeitpunkt weder einen Mittelwert noch
eine Festlegung der Bandbreite gab. Mithin
durfte die Regionalkommission im vor-
liegenden Fall nicht nur innerhalb der Band-
breite das Weihnachtsgeld 2010 kiirzen,
sondern war berechtigt, das Weihnachtsgeld
2010 fiir die Einrichtung der Beklagten
auf null zu kiirzen bzw. fiir dieses eine Jahr
auszusetzen.

Die Klage war daher abzuweisen.

()

Veranstaltungsort/Veranstalter

Bad Honnef
Kath.-Soziales-Institut

Bad Honnef
Kath.-Soziales-Institut

Bad Honnef
Kath.-Soziales-Institut

Bad Honnef
Kath.-Soziales-Institut

Hamburg
DAl e. V.

Kath.-Soziales-Institut
Bad Honnef

Brannenburg
DGB Bildungswerk Bayern e. V.

Niirnberg
DGB Bildungswerk Bayern e. V.

Ohlstadt
DGB Bildungswerk Bayern e. V.
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Betriebe der Caritas und der Diakonie geraten
zunehmend in wirtschaftliche Schwierigkeiten.
Unabhingig von den Ursachen wird in der Regel
eine Sanierung uber die Absenkung der Personal-
kosten versucht. Soweit die Betriebe diese Personal-
kostenabsenkung nicht auf kaltem Wege versuchen,
in dem sie bestimmte Vergiitungsanteile (z. B.
Jahressonderzahlung) ohne Rechtsgrundlage nicht
zahlen, ziehen sie als Rechtsgrundlage eine Sonder-
regelung einer Arbeitsrechtlichen Kommission
heran. Die hierfiir zur Verfiigung gestellten Instru-
mente sind unterschiedlich. Die Arbeitsvertrags-
richtlinien des DW der EKD enthalten dazu
Offnungsklauseln, aufgrund derer durch Dienstver-
einbarung (§ 17) oder durch Dienstvereinbarung
mit Genehmigung durch die Arbeitsrechtliche
Kommission (Anlage 17) Vergiitungsabsenkungen
begriindet werden. Der BAT-KF fiir die Landes-
kirchen Rheinland, Westfalen und Lippe sehen
in der Beschiftigungssicherungsordnung dhnliche
Instrumente vor. Einen anderen Weg hat die Caritas
bestritten. Die AVR-Caritas sehen Notlagenrege-
lungen nicht vor. Die entsprechende Regelungskom-
petenz wird der Arbeitsrechtlichen Kommission
(hier: der Unterkommission der jeweiligen Regio-
nalkommission) durch § 11 der Ordnung der
Arbeitsrechtlichen Kommission eingerdaumt. Mit
der Frage, ob die Unterkommission firr den Erlass
einer solchen betriebsbezogenen Regelung der Ver-
giitung (Absenkung der Vergiitung zur Uberwin-
dung einer Notlage) hinreichend legitimiert ist, setzt
sich das Arbeitsgericht Oldenburg in seiner Ent-
scheidung auseinander und sieht in § 11 Ordnung
der AK eine hinreichende (kirchenrechtliche)
Grundlage. Einer anderen Frage geht indes das
Landesarbeitsgericht Disseldorf nach. Es prift,
ob die ordnungsgemifl zustandegekommenen
Beschlisse der (Unter-) Kommission dazu fiihren,
dass die Arbeitnehmer nur noch einen entsprechend
geminderten Anspruch haben. Ausgangspunkt
der Priifung ist der Umstand, dass die kirchlichen
Arbeitsvertragsrichtlinien — anders als Tarifvertrige
— keine normative Geltung haben. Zwar ordnen

Anmerkung zu den Entscheidungen des Landesarbeitsgerichts

DUSSELDORF, Az.: 7 SA 141/10, UND DES ARBEITSGERICHTS OLDENBURG, Az.: 5 CA 351/10, SIEHE S. 31-35

einige Arbeitsrechtsregelungsgesetze eine solche
normative Wirkung an. Dieser kirchengesetzliche
Befehl entfaltet jedoch nur dort Wirkung, wo diese
kirchliche Regelung selbst normative Wirkung
entfalten kann: im kirchlichen Bereich. Das Arbeits-
verhaltnis zwischen Arbeitnehmer und kirchlichem
Arbeitgeber wird nach weltlichem Recht begriindet
und ausgestaltet. Der kirchliche Gesetzesbefehl
bindet die Parteien des Arbeitsverhiltnisses nicht.
Es entspricht standiger Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts, dass die kirchlichen Arbeitsvertrags-
richtlinien (nur) dort gelten, wo dies zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer ausdriicklich verein-
bart ist. Nur wenn der Arbeitsvertrag etwa folgende
Klausel enthilt: auf das Arbeitsverhiltnis finden
die Arbeitsvertragsrichtlinien in der jeweils gelten-
den Fassung Anwendung, sind Arbeitgeber und
Arbeitnehmer an die AVR gebunden. Die durch
kirchliche Kommissionen gesetzten Regelungen
mussen in die nach weltlichem Recht ausgestalteten
Arbeitsverhiltnisse transformiert werden. Bekannt
sind aus der Praxis auch Bezugnahmeklauseln,
durch die Arbeitsvertragsrichtlinien nur teilweise
einbezogen sind. Und so hat das LAG Disseldorf
gepriift, ob der Verweis auf die Arbeitsvertrags-
richtlinien des Deutschen Caritasverbandes in der
jeweils geltenden Fassung auch zur Einbeziehung
der die Vergiitung absenkenden Beschliisse der
(Unter-) Kommission mit erfasst. Stellt man diese
Frage, so liegt die Antwort auf der Hand: Ein
Arbeitnehmer, der die Geltung der AVR vereinbart,
kann und muss nicht auf die Idee kommen, dass
mit dieser Vereinbarung auch Beschliisse einer ihm
in der Regel nicht bekannten Kommission erfasst
sein sollen, die er nicht einmal in den Arbeits-
vertragsrichtlinien nachlesen kann. Die Sprengkraft
der Entscheidung des LAG Diisseldorf liegt ebenso
auf der Hand: Wird die Entscheidung durch
das Bundesarbeitsgericht bestitigt, sind alle Not-
lagenregelungen der Caritas gegenstandslos —
jedenfalls wenn sich die Arbeitnehmer dagegen
wehren.
Bernhard Baumann-Czichon
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Soziale Arbeit ist mehr wert

Was lauft schief in
Diakonie und Caritas?
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ver.di startet die Aktion »Schwarze Schafe« und
verleiht den libelsten Abweichlern von kirchlichem
Arbeitsrecht das schwarze Schaf.
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Erster Preistrager ist das Diakonische Werk der
Evangelischen Kirche Berlin-Brandenburg-
schlesische Oberlausitz, dass bei circa 450
Mitgliedern auf stolze 120 Abweichler
kommt! Hier ist das System des dritten
Weges dieses diakonischen Werkes selbst
das schwarze Schaf.

Unsere Ansprechpartner/innen in den ver.di Landesbezirken

Nord

Sabine Dass

Tel. 0451/ 8100-716
sabine.dass@verdi.de

Hamburg

Arnold Rekittke

Tel. 040 / 2858-4147
arnold.rekittke@verdi.de

Niedersachsen-Bremen
Annette Klausing

Tel. 0511/ 12400-256
annette.klausing@verdi.de

Hessen

Georg Schulze-Ziehaus

Tel. 069 / 2569-1322
georg.schulze-ziehaus@verdi.de

Nordrhein-Westfalen
Sylvia Buhler

Tel. 0211/ 61824-290
sylvia.buehler@verdi.de

ver.di Landesbezirk
Berlin-Brandenburg
Meike Jager

Tel. 030/ 8866-5250
meike.jaeger@verdi.de

SAT (Sachsen, Sachsen-
Anhalt, Thiiringen)
Petra Petzoldt

Tel. 0341 /52901-231
petra.petzoldt@verdi.de

Rheinland-Pfalz
Andrea Hess

Tel. 06131/ 9726-140
andrea.hess@verdi.de

Saar

Lisa Summkeller

Tel. 0681 / 98849-133
lisa.summkeller@verdi.de

Bayern

Lorenz Ganterer

Tel. 089 / 59977-1031
lorenz.ganterer@verdi.de

Baden-Wiirttemberg
Irene Golz

Tel. 0711 / 88788-0330
irene.goelz@verdi.de
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ver.di Bundesverwaltung
Georg Guttner-Mayer
Tel. 030/ 6956-1805
georg.guettner-mayer@verdi.de
Berno Schuckart-Witsch
Tel. 030/ 6956-1885
berno.schuckart-witsch@verdi.de
Vereinte
Dienstleistungs-

gewerkschaft



