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1 Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

zurzeit sind in den deutschen Di6zesen Umstrukturierungen der einzelnen Kirchengemeinden zu
grofleren Einheiten in vollem Gang oder schon mehr oder weniger abgeschlossen. Fiir die Mitar-
beiterlnnen entstehen durch die Umstrukturierungen Unsicherheiten. Das bestehende Arbeits-

verhaltnis geht auf die neu gegriindete Kirchengemeinde Uber. Auf die Mitarbeitervertretungen
kommt die Aufgabe zu, sich auf die neue Situation einzustellen und die Interessen der Kollegin-

nen wahrzunehmen. Uber die einzelnen in der MAVO geregelten Rechte hinaus, kénnen im Sin-

ne einer vertrauensvollen Zusammenarbeit in der Dienstgemeinschaft Verabredungen zwischen
DG und MAYV getroffen werden. Bereits im Vorfeld ist es moglich, in MitarbeiterInnenversamm-

lungen Informationen zu geben, Angste der Kolleglnnen aufzugreifen und Fragen zu kliren.

Die vorgelegte Arbeitshilfe méchte zu den Fragestellungen im Zusammenhang mit den Struktur-
veranderungen den DiAGen einen Orientierungsrahmen geben, wobei bei den umfangreichen
Uberlegungen des BAG-MAV Sachausschusses ,Strukturverdnderungen in der Verfassten Kirche”
immer wieder deutlich wurde, dass es in den einzelnen Regionen groRe Unterschiede gibt. Diese
Arbeitshilfe kann Grundlage einer Arbeitshilfe fiir die MAVen vor Ort sein.

Die DiIAG-MAVen in den (Erz-)Didzesen sind bei den Umstrukturierungsprozessen in besonderer
Weise gefordert, die MAVen vor Ort zu unterstiitzen. Dies gilt insbesondere fiir kleinere MAVen,
damit diese ihre Rechte auch wahrnehmen kénnen. Dabei sind in realistischer Weise die ,eige-
nen Krafte” einzuschatzen und gegebenenfalls Mittel fir die notwendige Arbeit in den (Erz-) Bis-
timern einzufordern. Die durch die MAVO geregelten Rechte fiir die DiAGen bedeuten zugleich
auch ein Anspruch zur Wahrnehmung dieser Aufgaben:

e Frihzeitig ist es moglich flir betroffene MAVen Fortbildungen auf den Weg zu bringen, die
sich speziell mit dem Thema Auflésung von Kirchengemeinden und Kirchengemeindeneu-
grindungen beschaftigen.

e Anzuregen ist, dass sich die handelnden Dienstgeber rechtzeitig mit den sich fiir sie erge-
benden Verpflichtungen aus der Grundordnung, der MAVO und der jeweils gelten Arbeits-
vertragsordnung auseinandersetzen und sich diesbezliglich tiber ihre Pflichten kundig ma-
chen.

e Ein besonderer Rationalisierungsschutz1 fir die betroffenen Mitarbeiterlnnen ist gegebe-
nenfalls in den Blick zu nehmen.

Es gilt Phantasie zu entwickeln, damit ein solcher Prozesses fir alle Beteiligten zu einer Erfah-
rung von gelebter Dienstgemeinschaft wird.

Wir wiinschen Euch und uns Allen ein gutes Gelingen bei Euren Uberlegungen.

Die Mitglieder des
Sachausschusses der BAG-MAYV ,,Strukturveranderungen in der Verfassten Kirche”

! vgl. Anlage 1, Arbeitsvertragsordnung Bistum Fulda



2 Dritter Weg - Katholische Soziallehre

Mit ihrem in Deutschland verankerten Dritten Weg wollen
die Bischofe Deutschlands in besonderer Weise das Mitei-
nander und Zueinander der Mitarbeiterlnnen und der
Dienstgeber in kirchlichen Einrichtungen regeln. Der zentra-
le Begriff ist die Dienstgemeinschaft. Wird dieses Wort wirk-
lich ernst genommen, erfordert das im Konkreten eine be-
sondere Flirsorge fir die Beschaftigten, insbesondere dort,
wo sich unternehmerische Entscheidungen fir die Beschaf-
tigten negativ auswirken. Dies korrespondiert auch mit dem
Personalitatsprinzip®?, das in der katholischen Soziallehre

grundgelegt ist. Dem einzelnen Menschen kommt von Gott

her eine besondere Wiirde zu und alle (wirtschaftlichen) Entscheidungen missen sich an diesem
Prinzip ausrichten. Das gilt auch im Zusammenhang mit der Auflésung und Neugriindung von Kir-
chengemeinden.

3 Vorbemerkungen - MAVO und Begriffsklarung

In dieser 2. Auflage der Arbeitshilfe wird Bezug ge-

nommen auf die Rahmen-MAVO in der Fassung, die

von den deutschen Bischéfen im Juni 2017 be- \ BAG
schlossen wurde. Die aktuelle Rahmen-MAVO findet

man auf der Homepage der Bundesarbeitsgemein-

schaft der MAVen www.bag-mav.de.

Die Mitarbeitervertretungsordnungen (MAVO) der W| r. FU r S | e
(Erz-) Di6zesen konnen im Wortlaut von der Rah-

men-MAVO abweichen. Arbeitsgrundlage fiir die

Mitarbeitervertretungen ist die MAVO in der gel-

tenden didzesanen Fassung.

Die Begriffe Kirchengemeinde, Pfarrgemeinde, Pfarrei, Kirchenstiftung werden oft in gleicher Weise
verwandt, obgleich Unterschiedliches gemeint wird.

Der Begriff Pfarrei (lat. paroecia) ist ein kirchenrechtlicher Begriff, der im can. 515, 1 - 3 des Codex Ju-
ris Canonici (CIC), dem Gesetzbuch der Rémischen Kirche, geregelt ist:
e §1:,Die Pfarrei ist eine bestimmte Gemeinschaft von Glaubigen, die in einer Teilkirche auf
Dauer errichtet ist und deren Seelsorge unter der Autoritdt des Didzesanbischofs einem Pfar-
rer als ihrem eigenen Hirten anvertraut wird.”

? Siehe dazu das Konzilsdokument Lumen Gentium die Artikel 12 und 25, in dem als Anmerkung auf die Enzykli-
ken Mater et Magister von Johannes XXIIl. und Quadragesimo anno von Pius XI. Bezug genommen wird.

3 Anlage 2, Prinzipien der Katholischen Soziallehre entnommen aus:
www.gym-hartberg.ac.at/schule/images/stories/Religion/.../20_Sole_Prinzipien.pdf




e §2:, Pfarreien zu errichten, aufzuhe-
ben oder sie zu verandern, ist allein
Sache des Di6zesanbischofs, der keine
Pfarreien errichten oder aufheben o-
der nennenswert verandern darf, oh-
ne den Priesterrat gehort zu haben.”

e §3:,DierechtmaRig errichtete Pfarrei
besitzt von Rechts wegen Rechtsper-
sonlichkeit.”

Das der Pfarrei zugeordnete Gremium ist der
Pastoralrat (vgl. can. 536 CIC). Er wird in den
jeweiligen Didzesen unterschiedlich, meist als

Pfarrgemeinderat, bezeichnet. Auch die Rech-
te dieses Gremiums sind in den einzelnen (Erz-
) Diézesen unterschiedlich und in eigenen
Ordnungen geregelt.

Zu unterscheiden davon ist der Begriff Kirchengemeinde. Er ist der staatskirchenrechtliche Begriff fir
eine kirchlich verfasste Pfarrei. Diese ist in Deutschland eine Kérperschaft des Offentlichen Rechtes
und besitzt so Rechtspersonlichkeit. Sie unterliegt damit auch einem staatlich geregelten Status.
Auch nach kirchlichem Recht (vgl. can. 532 CIC) muss eine jede Pfarrei einen Vermoégensverwaltungs-
rat besitzen. In Deutschland wird die Kirchengemeinde je nach regionalem Sprachgebrauch durch
den Verwaltungsrat, den Kirchenausschuss, den Kirchengemeinderat, den Kirchenvorstand oder ...
vertreten.

In dieser Arbeitshilfe werden die Begriffe Kirchengemeinde und Kirchenvorstand verwendet.




4 Betriebsiibergang - Neustrukturierung einer Kirchengemeinde
Umstrukturierungen verlaufen sehr unterschiedlich. Verschiedene Alternativen sind moglich:

e Zusammenlegung/Fusion mehrerer bisher
selbstindiger Kirchengemeinden und/oder
Einrichtungen und Neugriindung einer neuen
(GroR)-Kirchengemeinde.

Am Ende dieses Prozesses steht eine neue
Korperschaft des offentlichen Rechtes, die in
alle Rechte und Pflichten der bisherigen Ar-
beitsvertrage eintritt.

e Aufnahme einer oder mehrerer bisher selb-

standiger Kirchengemeinden und/oder Ein-
richtungen.
Flr die Mitarbeiterlnnen der aufnehmenden Kirchengemeinde dndert sich arbeitsrechtlich
nichts.
Flr die Mitarbeiterlnnen der aufgenommenen Einrichtungen gilt, dass die aufnehmende Kir-
chengemeinde in alle Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsvertrag eintritt.

e Der § 613a BGB regelt die Rechte und Pflichten bei einem Betriebsiibergang®. Danach tritt
der neue Dienstgeber in alle Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsvertrag ein:

0 Mitarbeiterlnnen miissen eine schriftliche Information erhalten lber ,, den Zeitpunkt
oder den geplanten Zeitpunkt des Ubergangs, den Grund fiir den Ubergang, die recht-
lichen, wirtschaftlichen und sozialen Folgen des Ubergangs fiir die Arbeitnehmer und
die hinsichtlich der Arbeitnehmer in Aussicht genommenen MaRnahmen.“*

Zu klaren ist, ob es sich um einen Betriebsiibergang nach § 613a BGB oder um einen hoheitlichen
Akt des Bischofs ohne Anwendung des BGBs handelt. Zur Frage des Betriebsiibergangs gibt es unter-
schiedliche Rechtsauffassungen:
e Siehe dazu: Gutachten Rechtsanwalt
Dr. Gescher zu Betriebsiibergang nach
§ 613a BGB bei Neustrukturierung von
Pfarrgemeinden®.
e Siehe dazu: ZMV - Rechtsanwadltin Dr.
Menges zur Umstrukturierung von Kir-
chengemeinden’.

4 Anlage 3, § 613a BGB, Betriebsiibergang
> Anlage 3, § 613a Absatz 5 BGB, Betriebsiibergang
¢ Anlage 4, Gutachten Rechtsanwalt Dr. Gescher zu Betriebsiibergang nach § 613a BGB und
Anlage 4a, ZMV 2017, Nr. 2 Seite 74ff - Fusion von Kirchengemeinden - Betriebsiibergang nach § 613a BGB
7 Anlage 5, ZMV 2011, Nr. 5 Seite 234 — Rechtsanwaltin Dr. Menges zur Umstrukturierung von Kirchengemein-
den




Gliltigkeit der bisherigen Arbeitsvertrage:

e Esist nicht notwendig neue Arbeitsvertrage abzuschlieRen, da die neue Kirchengemeinde in
den bestehenden Arbeitsvertrag eintritt. Sollte den Mitarbeiterlnnen im Zuge des Betriebs-
Ubergangs neue Arbeitsvertrage vorgelegt werden, ist darauf zu achten, dass diese Vertrage
keine versteckten Verschlechterungen enthalten.

e Einzelvertragliche Regelungen haben weiterhin Bestand (z.B. eine Festlegung des Dienstor-
tes, soweit dies vereinbart wurde).

4.1 Dienstvereinbarungen (§ 38 MAVO) bei Betriebsiibergang

Der § 613a BGB regelt die Rechte und Pflichten bei einem Betriebslibergang und die Giiltigkeit von
Betriebsvereinbarungen®. Danach tritt der neue Dienstgeber in die Rechte und Pflichten aus den zum
Zeitpunkt des Ubergangs bestehenden Arbeitsverhaltnissen ein.

Insbesondere bei Bekanntwerden von Strukturprozessen sollten MAVen erhaltenswerte Betriebsab-
laufe und arbeitsrechtliche Regelungen in einer Dienstvereinbarung sichern, damit diese nach Neu-
grindung der Kirchengemeinde weiterhin Giiltigkeit behalten.

Nach aktueller Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ist davon auszugehen, dass Dienstverein-
barungen nicht unmittelbar und zwingend auf die individuellen Arbeitsverhaltnisse wirken. Es ist
vielmehr eine gesonderte Ubernahme in das jeweilige Arbeitsverhiltnis erforderlich.

Siehe dazu Christian Wiszkocsill, Dienstvereinbarung Quo Vadis? ZMV 2017, Seite 78 ff.

Nach derzeitiger Kommentierung und Praxis lassen sich folgende Aussagen treffen:

e Dienstvereinbarungen, die zwischen Dienstgeber und MAV einer Einrichtung geschlossen
wurden, bleiben flr die Mitarbeiterinnen dieser Einrichtung weiterhin giltig.

e Eine neu geschlossene Dienstvereinbarung kann nach einem Rechtstragerwechsel gegebe-
nenfalls glinstigere Regelungen aus einer vorherigen Dienstvereinbarung aufheben.

e Eine bestehende Dienstvereinbarung kann jederzeit durch schriftlichen Aufhebungsvertrag
ohne Nachwirkung zwischen Dienstgeber und MAV aufgehoben werden.

e Eine bestehende Dienstvereinbarung kann grundsatzlich sowohl vom Dienstgeber als auch
von der MAV mit einer Frist von drei Monaten zum Monatsende gekiindigt werden (ggf. sind
Schutzfristen zu beachten).

e |m Fall einer Kiindigung einer Dienstvereinbarung nach § 38 Abs. 4 MAVO beseitigt ein Auf-
hebungsvertrag die Nachwirkung der Dienstvereinbarung nach § 38 Abs. 5 MAVO erst nach
Ablauf der Kiindigungsfrist (3 Monate zum Monatsende).

Durch die unterschiedlichen Situationen kann es zu Konstellationen kommen, die hier nicht abgebil-
det werden. Dazu bieten die einschlagigen MAVO-Kommentare und die aktuelle Rechtsprechung zu-
satzliche Hinweise.

8 Anlage 3, § 613a BGB, Rechte und Pflichten bei Betriebsiibergang.
o Anlage 13, Christian Wiszkocsill, Dienstvereinbarung Quo Vadis? ZMV 2017, Seite 78 ff.




4.2 MAV Beteiligung nach § 29 MAVO

Nach § 29 Absatz 1 Nr. 17 MAVO ist die MAV durch Anhérung und Mitberatung zu beteiligen, bevor
Entscheidungen in den Einrichtungen zu SchlieRung, Einschrankung, Verlegung oder Zusammenle-
gung von Einrichtungen oder wesentlichen Teilen von ihnen getroffen werden.™

Das Beteiligungsverfahren kénnte nach folgendem Beispiel ablaufen:

e Erste Uberlegungen des Dienstgebers zu einer Kooperation mehrerer Kirchengemeinden mit
dem Ziel eines Betriebslibergangs:
Der Dienstgeber informiert die betroffene MAV, wenn notig mit der Bitte um Verschwiegen-
heit, Giber seine Uberlegungen. Dies gilt zum Schutz von Gedankenspielen. Sobald konkrete
Uberlegungen des Dienstgebers gereift sind, ist die Verschwiegenheit aufzuheben.

e Konkrete Planung eines Betriebsiibergangs:
Die betroffene MAYV ist nach § 29 Absatz 1 Nr. 17 MAVO vom Dienstgeber frihzeitig zu in-
formieren und anzuhoéren, damit die MAV noch in der Planungsphase ihren Beitrag leisten
kann. Sie hat einen einzigartigen, wertvollen Blickwinkel aus der Sicht der Mitarbeiterinnen
beizutragen. Ihre Beteiligung wird die Zahl der zu Beteiligenden erhéhen und Zeit erfordern,
gleichzeitig erhoht die MAV-Beteiligung deutlich die Akzeptanz und Bereitschaft der Mitar-
beiterlnnen, am Anderungsprozess mitzuwirken.

Fragestellungen:

o Welche Moglichkeit gibt es als MAV in Gremien mitzuarbeiten, die sich mit der Strukturver-
anderung befassen? Die MAV kann durch eine/n Vertreterin bei den wichtigen Gesprachen
direkt die nétigen Informationen erhalten und ihre Sicht einbringen.

e Welche Moglichkeiten gibt es als MAV die Mitarbeiterinnen transparent zu informieren? Um
Angsten vorzubeugen und Geriichten zu entgegnen, kénnten Mitarbeiterversammlungen von
der MAV alleine oder vom Dienstgeber unter Beteiligung der MAV durchgefiihrt werden. Ein
sinnvoller Zeitpunkt ist zu Beginn des Prozesses und vor dem Betriebsilibergang.

o Welche Moglichkeit gibt es als MAV, die Beteiligungsrechte nach MAVO wahrzunehmen? Die
MAV kann durch das Erkennen und Bedenken moglicher Konflikte in den neuen Strukturen
viel zu einem reibungslosen Start und einem guten Gelingen beitragen.

Zeitschiene bis zum Betriebsiibergang:

Flr grolRe Projekte mit vielen Beteiligen ist es giinstig, eine Zeitschiene mit den zu beteiligenden
Gremien zu erstellen. Die MAV wird die Zeitschiene auf die MAVO-Rechte hin lGberprifen und somit
auch fir das MAVO-konforme Vorgehen sorgen.

In den weiteren Uberlegungen wird davon ausgegangen, dass die alten Kir-
chengemeinden aufgelost und eine neue Kirchengemeinde gegriindet wird,
da in der zweiten Moglichkeit fiir die hinzukommenden Kirchengemeinden
die rechtlichen Folgen identisch sind und fiir Mitarbeiterinnen der aufneh-

menden Kirchengemeinde keine Anderungen entstehen.

10 Anlage 4a, ZMV 2017, Nr. 2 Seite 74ff - Fusion von Kirchengemeinden - Betriebsiibergang nach § 613a BGB




10

5 Gemeinsame Mitarbeitervertretung nach § 1b MAVO
Die Bildung einer gemeinsamen Mitarbeitervertretung fir mehrere Einrichtungen unterschiedlicher
Trager ist nach §§ 1b und 22a MAVO durch eine Dienstvereinbarung moglich. Die Voraussetzungen
sind:

e  Mitarbeiterlnnen miissen Gelegenheit zur =N

Stellungnahme haben ['/ .r”f'. P
e Zustimmung der MAVen \“---.__, :‘;h__ et T )
-, . : Bt TR . N——
e Einigung der zustandigen Dienstgeber i %
e  Genehmigung durch den Ordinarius i _j'
_ . - ; Y p L
Mit der Griindung einer gemeinsamen MAV be- % } & { X X ¥ W
. . . . . . :'—’*- # o i j "r ‘1\_ J *
steht die Moglichkeit die Anforderungen einer e N | I'll g
Neugriindung frihzeitig in den Blick zu nehmen. 1 y r ' ]- ’j ¢ !

6 MAV - am Tag der Neugriindung
Das Zusammenspiel der bisherigen MAVen ist in den §§ 13d und 13e MAVO geregelt:

e §13d(2) MAVO: Bei der Zusammenlegung von Einrichtungen nimmt die groRte MAV (Anzahl
der Wahlberechtigten) durch das Ubergangsmandat die Rechte aller Mitarbeiterlnnen wahr.

e §13d (1) MAVO: Die Neuwahl der MAV muss innerhalb von sechs Monaten erfolgen. Das
Ubergangsmandat kann durch Dienstvereinbarung um sechs Monate verldngert werden.

e §13e MAVO: MAVen von untergehenden Einrichtungen bleiben so lange im Amt (Restman-
dat), wie dies zur Wahrnehmung der Beteiligungsrechte im Zusammenhang mit der Auflo-
sung der Einrichtung notwendig ist (z.B. die Erstellung eines Sozialplanes).

e §10(3) MAVO: Bei der Neuwahl der MAV entfallen die geforderten Vordienstzeiten der §§ 7
und 8 MAVO. Jede/r Mitarbeiterln ist wahlberechtigt
und wahlbar.

e Sofernin einer bisher bestehenden Kirchengemeinde ‘
fir eine oder mehrere Einrichtung/en eine eigene [g
MAYV besteht (z.B. flr eine oder mehrere Kinderta-
gesstatte/n), hat die Auflosung der bisherigen Kir-

chengemeinde nicht gleichzeitig die Auflosung der . X
Einrichtung/en zur Folge. In diesem Fall geht die Ein- \ 4 \
richtung auf die neue Kirchengemeinde lber. Das be- / M
deutet, dass die bisherige MAV fiir diese Einrichtung p

im Amt bleibt.™

Moglichkeiten der MAVen vor der Griindung der neuen Kirchengemeinde:

Nach MAVO besteht kein Anspruch darauf, dass sich die MAVen der einzelnen selbsténdigen Einrich-
tungen der kiinftigen Kirchengemeinde vor der Neustrukturierung treffen. Trotzdem kann dies sinn-
voll sein. Hierzu ist die Zustimmung der Dienstgeber einzuholen.

1 MAVO-Kommentar, Thiel, Fuhrmann, Jiingst, K6In 2014, 7. Auflage, Seite 331, RZ 10ff



Ein Treffen der beteiligten MAVen kann hilfreich sein, um das Prozedere des Ubergangs und die ver-
schiedenen Problemstellungen zu besprechen, zu klaren und weitere Schritte abzustimmen.

Es kdnnte eine gemeinsame schriftliche Information an die Mitarbeiterlnnen initiiert werden. Eine
Mitarbeiterversammlung (MV) aller Mitarbeiterinnen bietet gute Méglichkeiten, die Fragen der Kol-
leginnen entgegenzunehmen und gegebenenfalls zu klaren. Die Kosteniibernahme und die Freistel-
lung der Mitarbeiterinnen fiir diese MV muss mit dem Dienstgeber geklart werden.

Die MAVen kdnnen gemeinsam Absprachen zur MAV-Wabhl treffen (Vorstellen der bisherigen
MAVen, Kennenlernen, Wahlausschuss bilden ...).

Falls eine vorherige Zusammenarbeit der MAVen durch die Dienstgeber abgelehnt wird, ist zu priifen,
ob eine entsprechende Veranstaltung (Informationstag/Fortbildung) durch die DIAG-MAV veranstal-
tet werden kann.

Falls vor der Neustrukturierung keine MAYV besteht:
Existiert in keiner der bisherigen Kirchengemeinden eine MAV, dann gibt es kein gewahltes Gremium,
das die Interessen der Mitarbeiterinnen bei der Neugriindung vertritt.

Nach § 10 MAVO hat der Dienstgeber innerhalb von drei Monaten nach der Errichtung der neuen
Kirchengemeinde eine MitarbeiterInnenversammlung einzuberufen, die einen Wahlausschuss wahilt.
Der DIAG-MAV Vorstand kann gegebenenfalls tiberpriifen, ob der Dienstgeber seinen Aufgaben
nachgekommen ist.

Grundsatzlich stellt eine neu gegriindete Kirchengemeinde nach § 1a MAVO eine Einrichtung dar. In
§ 13d (2) MAVO ist geregelt, dass die groRte MAV das Ubergangsmandat wahrnimmt und eine Neu-
wahl initiiert. Trotzdem hat der Dienstgeber die Moglichkeit, z.B. in rdumlich groRen Strukturen ein-
zelne Einrichtungsteile als eigene Einrichtungen mit eigenen MAVen zu definieren. Fiir den Fall, dass
in einer Kirchengemeinde mehrere Einrichtungen mit MAVen bestehen, bietet sich die Bildung einer
Gesamt-MAV nach § 24 MAVO an.

7 Eine oder mehrere MAVen?
Nach § 1a Rahmen-MAVO kann der Rechtstrdger regeln, was als Einrichtung gilt. Dazu bedarf es der
Zustimmung der MAV.

e Nach § 1a (2) MAVO regelt der Rechtstrdager mit Zustimmung der Mehrheit der Mitarbeiter-
vertretungen, was als Einrichtungen gilt.

0 Ungeklart ist die Frage, ob bei der Neugriindung einer Pfarrei eine einzige neue Ein-
richtung durch den hoheitlichen Akt des Bischofs entsteht und dadurch die MAV
nicht zu beteiligen ist oder ob die Neugriindung einen hoheitlichen Akt des Bischofs
darstellt, aber der Zuschnitt der Einrichtung davon unabhangig zu sehen ist und dazu
das MAV-Beteiligungsverfahren durchzufihren ist. Letztlich werden diese Fragen die
kirchlichen Arbeitsgerichte klaren missen.

0 Hinsichtlich der MiRbr&duchlichkeit in einem Fall der Neuordnung von Einrichtungen
im Bistum Aachen liegt ein Urteil des Kirchlichen Arbeitsgerichtes des Bistums

Aachen vor*>*®,

12 Anlage 6, Kirchliches Arbeitsgericht fiir die Didzese Aachen, Aktenzeichen 18/06
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Wird durch Neugriindung der Pfarrei eine Einrichtung gebildet, ibernimmt die gro8te MAV das
Ubergangsmandat (§ 13d MAVO). Der formale Weg des Dienstgebers zur Bildung mehrerer Einrich-
tungen nach der Neugriindung sieht vor, dass die MAV im Ubergangsmandat oder die neu gewéhlte
MAV an der Entscheidung zu beteiligen ist.

Griinde, die fiir die Bildung mehrerer Einrichtungen und in der Folge mehrerer MAVen sprechen:

Kleinere Einheiten sind Ubersichtlicher und die Mit-

arbeitervertreterinnen kénnen leichter den Kontakt

zu den Mitarbeiterlnnen der Einrichtung halten.

Die MAV Arbeit kann sich passgenauer an den Fra-

gen, Problemen und Interessen der Mitarbeiterlnnen -

vor Ort orientieren. Das gilt auch fiir die Kommunika-

tion mit der/dem Beauftragten des Dienstgebers.

Bei guter Koordination kdnnten mehrere MAVen ein

Thema gemeinsam voran bringen und an den

Dienstgeber von mehreren Seiten herantragen. -

GroRe MAVen sind eventuell schwerfalliger und kén-

nen einen langeren Abstimmungsprozess erfordern. Auch die Terminfindung ist oft schwieri-
ger.

Sind mehrere Einrichtungen definiert, dann sind Versetzungen von einer zu einer anderen
Einrichtung nach § 35 MAVO beteiligungspflichtig (siehe Abschnitt 12).

Griinde, die gegen die Bildung mehrerer Einrichtungen sprechen:

Die Bildung von MAVen kénnte schwieriger werden, wenn kleine Einrichtungen nicht geni-
gend Mitarbeiterlnnen haben oder sich nicht ausreichend Kandidatinnen finden lassen. In
einzelnen Einrichtungen kdonnten keine oder sehr kleine MAVen entstehen.

Sehr kleine (1er-) MAVen haben erschwerte Arbeitsbedingungen.

Bei fehlender Abstimmung zwischen den MAVen kénnte vom Dienstgeber versucht werden
die MAVen gegeneinander auszuspielen.

Eine groBe MAV ist in der Regel starker. Sie blindelt oft eine groRere Vielfalt an Kompeten-
zen. Das Fortbildungsangebot fir MAVen kann leichter genutzt werden, da sich die MAV-
Arbeit auf mehrere Personen verteilt.

Die Zusammenarbeit mehrerer MAVen hat zur Folge, dass es unterschiedliche Haltungen zu
Vorlagen oder Fragestellungen geben kann.

B3 Anlage 7, ZMV 2010, Nr. 6, Wie grof8 kann eine Einrichtung sein?
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8 Bildung einer Gesamt-MAV

Gibt es in einer Kirchengemeinde mehrere Einrichtungen mit eigenen MAVen, dann ist die Bildung

einer Gesamt-MAV moglich.

Rahmenbedingungen nach § 24 MAVO zur Bildung ei-
ner Gesamt-MAV:

Zweidrittelmehrheit der MAVen bzw. die be-
flirwortenden MAVen vertreten mehr als die
Halfte der Mitarbeiterinnen.

Jede MAV kann einen Antrag auf Bildung ei-
ner Gesamt-MAYV stellen. Der Antrag wird von
der groRten MAV (Zahl der Wahlberechtig-
ten) bearbeitet.

Die Einladung zu einer gemeinsamen Sitzung,

in der Giber die Bildung einer Gesamt-MAV

beraten wird, erfolgt innerhalb von drei Monaten.

Abstimmung Uber die Bildung einer Gesamt-MAV in den einzelnen MAVen und Riickmeldung
an die groRte MAV.

Falls die Entscheidung fiir eine Gesamt-MAYV gefallen ist, ladt die gréBte MAV zur konstituie-
renden Sitzung ein.

Jede MAV entsendet ein Mitglied in die Gesamt-MAV (durch eine Dienstvereinbarung ist eine
andere Regelungen maoglich).

Jedes Mitglied der Gesamt-MAV hat so viele Stimmen, wie die MAV Mitglieder haben kann
(durch eine Dienstvereinbarung ist eine abweichende Regelung maoglich).

Die Gesamt-MAV regelt die Angelegenheiten, die nicht durch die einzelnen MAVen in ihren
Einrichtungen geregelt werden kénnen.

Die Gesamt-MAV ist den einzelnen MAVen nicht libergeordnet.

8.1 Bildung einer erweiterten GesamtmitarbeiterInnenvertretung
Nach §24 Abs. 2 MAVO bilden Mitarbeitervertretungen mehrerer Einrichtungen mehrerer Rechtstra-

ger eine erweiterte Gesamt-MAV, wenn die einheitliche und beherrschende Leitung der beteiligten

selbstandigen kirchlichen Einrichtungen bei einem Rechtstrager liegt.

Die Dienstgeberseite auf der Ebene des VDD vertritt die Ansicht, dass die Moglichkeit der Bildung ei-

ner erweiterten Gesamt-MAV nicht auf die Kirchengemeinden einer Didzese zu trifft.

Aus Sicht des BAG-Sachausschusses ,,Strukturveranderungen in der verfassten Kirche“ ergibt sich

durchaus die Moglichkeit zur Bildung einer erweiterten Gesamt-MAV, um gegebenenfalls auch einen

Wirtschaftsausschuss bilden zu kénnen:

e der Begriff ,einheitliche und beherrschende Leitung” nach §24 Abs 2 MAVO ist dem Ak-
tienrecht §18 (Unterordnungskonzern) entnommen. Eine ,,einheitliche und beherrschen-
de Leitung” liegt dann vor, wenn die bestimmenden Leitungs- und Planungsentscheidun-
gen der beteiligten Unternehmen in den Handen des beherrschenden Unternehmens lie-
gen und dieses seine unternehmerische Zielkonzeption in den Unternehmen verwirklicht.
Regelmalig ist dies gegeben, wenn eine einheitliche Leitung bei einheitlicher Finanzpla-
nung und -kontrolle der beteiligten Unternehmen erfolgt.
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9 Wer ist MitarbeiterIn im Sinne der MAVQ?

Die in 2017 novellierte Rahmen-MAVO unterscheidet deutlicher als bisher zwischen MitarbeiterIn-
nen einerseits und Wahlberechtigten andererseits. Wahlberechtigt sind auch Personen, die im Rah-
men einer Arbeitnehmeriberlassung (sog. Leiharbeitnehmerinnen, Gestellungsvertrag, ...) in Einrich-
tungen tatig sind. In § 7 Abs. 2 Rahmen-MAVO ist geregelt, dass Leihmitarbeiterlnnen und Mitarbei-
terinnen die beim Ordinariat bzw. Generalvikariat oder bei einem Caritasverband angestellt sind (z.B.
Pfarrsekretarinnen, pastorale Mitarbeite-
rinnen und Verwaltungsleiterinnen) und
in einer Kirchengemeinde eingesetzt wer-
den, beim Schwellenwert fir die MAV-
GroRe (§ 6 MAVO) mitgezahlt werden
missen. Sie haben aktives und passives
Wahlrecht in der Kirchengemeinde (§ 7
MAVO), wenn sie ldnger als 6 Monate in

der Einrichtung tatig sind.

10 Betriebsiibergang ohne Zustandigkeit einer MAV

Zunéchst ist zu prifen, ob die Einrichtung mehr als 5 Wahlberechtigte hat. Sollte dies der Fall sein,
kann der Vorstand der DIAG-MAYV anregen, noch rechtzeitig vor der Umstrukturierung, eine MAV zu
wahlen.

Sofern die Voraussetzungen vorliegen, ist der Dienst-
geber nach § 10 MAVO verpflichtet, von sich aus
einmalig eine Mitarbeiterlnnenversammlung einzube-
rufen. Dort wird ein Wahlausschuss fiir die Durchfiih-
rung einer Wahl gebildet. Verst6Rt ein Dienstgeber
dagegen, kann jede/r alle wahlberechtigten Mitarbei-
terln, aber auch die Di6zesane Arbeitsgemeinschaft
vor dem zustandigen Kirchlichen Arbeitsgericht die
Einleitung einer MAV-Wabhl einklagen™!

Gibt es keine MAV in der Einrichtung, kann es zu
Nachteilen fiir die Beschaftigten kommen:

e ohne Antrag durch die MAV ist es eher unwahrscheinlich, dass der Dienstgeber von sich aus
einen Sozialplan initiiert

e keine Uberpriifungsmoglichkeit von Versetzungen, Eingruppierungen, Riickgruppierungen ...

o keine Einflussnahme bei Kiindigung

o keine Moglichkeit zur Mitgestaltung der Dienstgemeinschaft

o keine Vertretung der MitarbeiterInneninteressen im Strukturprozess.

! Siehe dazu Kommentar Thiel, Fuhrmann, Jiingst, Kéln 2014, 7. Auflage, Seite 268, RZ 32



11 MitarbeiterInnen mit Leitungsaufgaben - Aktives und Passives
Wahlrecht?

Veranschaulicht wird diese Frage an den KITA-Leitungen:
Nach § 3 (2) MAVO Ziff. 2 gelten Leiterinnen und Leiter einer Einrichtung im Sinne des § 1 MAVO
nicht als Mitarbeiterlnnen im Sinne der MAVO und sind damit nicht wahlberechtigt.

e Soweit ,eine Einrichtung im Sinne der MAVO“ nicht die Kindertagesstatte, sondern die Kir-
chengemeinde ist, wird diese in der Regel vertreten durch den Pfarrer als Vorsitzendem des
Kirchenvorstandes. Damit ist der § 3 (2) Ziff. 2 MAVO auf KITA-Leitungen nicht anzuwenden.

e Eine andere Beurteilung kénnte sich
ergeben, wenn in der Kirchengemeinde
eine KITA als eigene Einrichtung defi-
niert ist (und damit eine MAV hat, die
nur fir die KITA zustandig ist) und die
KITA-Leitung die Leiterin der Einrich-
tung darstellt. Ob dies in der Praxis
vorkommt, ist fraglich, es konnte sein,

dass die KITA missbrauchlich als Ein-
richtung definiert wird.

Nach § 3 (2) ziff. 3 MAVO gelten Mitarbeiterinnen, die zur selbstandigen Entscheidung liber Einstel-
lung, Anstellung oder Kindigung befugt sind, nicht als Mitarbeiterlnnen und sind nicht wahlberech-
tigt.

e Die Entscheidung einer Kirchengemeinde tiber die Einstellung, Anstellung oder Kiindigung
trifft der Kirchenvorstand. Die KITA-Leitung berat gegebenenfalls das Gremium. Dieser Para-
graph ist also fiir KITA-Leitungen nicht anzuwenden.

Nach § 3 (2) ziff. 4 MAVO sind sonstige Mitarbeiterinnen in leitender Stellung keine Mitarbeiterlnnen
im Sinne der MAVO.

e Die Entscheidung, wer Mitarbeiterln in leitender Stellung ist, bedarf nach § 3 (2) MAVO der
Anhorung und Mitberatung durch die MAV, entspre-
chend § 29 (1) Ziff. 18 MAVO. Soweit dieses Verfah-
ren nicht durchgefiihrt wurde, liegt ein Verstol} des
Dienstgebers vor. Die KITA-Leitung ist nicht als lei-
tende Mitarbeiterin bzw. leitender Mitarbeiter zu
behandeln.

Nach § 8 (2) MAVO ist nicht wahlbar, wer zur selbststéandigen
Entscheidung in Personalangelegenheiten befugt ist. Dies

kann bei KITA-Leitungen der Fall sein. Im Einzelfall ist zu pri-

fen, wer aktives oder passives Wahlrecht hat (siehe dazu die '%‘—‘-'—‘
Urteile des KAGH M 14 /2014 und M 01 /2014)".

B Anlage 8, ZMV 2016 Nr. 5 Seite 285-287, Joachim Eder, Ungiltigkeit der MAV-Wahl wegen Wahl einer Kin-
dergartenleiterin in die MAV
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12 ,Versetzung” innerhalb der neuen Kirchengemeinde

Das Problem wird vor dem Hintergrund beschrieben, dass nach der Neustrukturierung die neue Kir-
chengemeinde eine Einrichtung darstellt, wobei sich besonders im ldndlichen Bereich und im Bereich
der Diaspora Kirchengemeinden mit groRen Flachen ergeben.

In den folgenden Uberlegungen wird davon ausgegangen, dass die neue Kirchengemeinde aus meh-
reren ehemals selbstandigen Kirchengemeinden besteht und jede Kirchengemeinde eine Kinderta-
gesstatte hat.

Die Zuweisung eines Arbeitsplatzes an einen weit entfernten Arbeitsort kann im Einzelfall fiir Mitar-
beiterlnnen eine nicht zu bewaltigende Belastung darstellen - groRe Entfernung, schlechte Verkehrs-
verbindungen, kein Auto, Probleme bei der Betreuung eigener Kinder / pflegebediirftiger Angehori-
ger wegen langerer Abwesenheitszeiten ...

T \ Nach § 35 (1) Ziff. 5 MAVO ist bei einer Verset-
zung in eine andere Einrichtung des Dienstge-
bers, die Zustimmung der MAV einzuholen. So-
weit es sich bei den ehemaligen Kirchengemein-
den nicht mehr um eigenstandige Einrichtungen
im Sinne der MAVO handelt, kann Mitarbeiterln-
nen ein anderer (weit entfernter) Arbeitsort
(KITA, Pfarrbiiro, Kirche ...) zugewiesen werden.
Die MAV braucht nicht beteiligen zu werden, da
es sich im Sinne der MAVO nicht um eine Verset-

zung (Versetzung in eine andere Einrichtung)
handelt.

Nach § 106 Gewerbeordnung™® bestimmt der
Dienstgeber aufgrund seines Direktionsrechtes
Ort und Zeit der Arbeitsleistung seiner Mitarbei-
terlnnen. Damit ware es grundsatzlich zuldssig, dass einer Mitarbeiterin ein neuer Arbeitsplatz an ei-
nem anderen Arbeitsort zugewiesen wird.

Es sind nur solche Mitarbeiterinnen vor der Zuweisung eines anderen Arbeitsortes geschiitzt, in de-
ren Arbeitsvertrag mit der bisherigen Kirchengemeinde ein Arbeitsort festgelegt worden ist.

Moglichkeiten der MAV, auf die Zuweisung eines neuen Arbeitsplatzes zu reagieren:

e Die MAV istim Sinne von § 27 MAVO bei der Zuweisung eines anderen Arbeitsplatzes zu in-
formieren, da dies eine ,wichtige Angelegenheit der Dienstgemeinschaft” darstellt.

e Die MAV prift die Billigkeit nach § 26 (1) MAVO der vom Dienstgeber getroffenen Personal-
entscheidung und erhebt gegebenenfalls Einwendungen.

e Die MAV tragt nach § 27 MAVO die Beschwerde der Mitarbeiterin Giber die Zuweisung eines
neuen Arbeitsplatzes beim Dienstgeber vor und drangt auf Erledigung nach § 27 (3) Ziff. 2
MAVO.

16 Anlage 9, §106 Gewerbeordnung



Moglichkeiten der MitarbeiterIn, die Zuweisung eines neuen (weit entfernten) Arbeitsplatzes zu ver-
hindern:

e Gesprach mit dem Dienstgeber (gegebenenfalls mit Unterstiitzung der MAV), um die eigenen
Interessen deutlich zu machen.

e Beschwerde bei der MAV.

e Dienstgeber schriftlich bitten, die Zuweisung des neuen Arbeitsplatzes zurlickzunehmen.
Grinde fir die Bitte benennen. Falls der Dienstgeber auf die Bitte nicht eingeht, die Schlich-
tungsstelle anrufen.

¢ Individualrechtliche Klarung vor dem Arbeitsgericht, ob die Interessen der Arbeithnehmerin
genigend beriicksichtigt wurden.

Moglicherweise gibt es in der Arbeitsvertragsordnung des (Erz-) Bistums eine Regelung zu Verset-
zung/ Zuweisung eines Arbeitsplatzes, die das Direktionsrecht einschrankt.

Welche Regelung gilt im (Erz-) Bistum bei der Zuweisung eines neuen Arbeitsplatzes/ bei Versetzun-
gen in Bezug auf die Erstattung von Umzugskosten bzw. Trennungsgeld? In manchen (Erz-) Bistimern
gilt das Bundesumzugskostengesetz, die entsprechende Landesregelung oder es gibt eine Regelung in
der didzesanen Arbeitsvertragsordnung.

e Soweit das Bundes- bzw. Landesumzugskostengesetz angewendet wird, wiirde z.B. gelten,
dass bei einer Versetzung an einen anderen Dienstort oder die ,,Zuteilung aus dienstlichen
Grinden zu einem anderen Teil der Beschéaftigungsbehoérde” Anspruch auf Umzugskosten
besteht, soweit zwischen Wohnung und Dienstort eine Entfernung von mindestens 30 km
besteht.

e Zum Bundes- bzw. Landesumzugskostengesetz gehort auch eine Regelung zu Trennungsgeld
und zur Erstattung bzw. Zuschiissen zu erhéhten Fahrtkosten.

13 Erste Tatigkeitsstatte / Dienstfahrten

Durch die Strukturveranderungen entstehen gréRere Kirchengemeinden fiir die ein Dienstgeber das
Direktionsrecht wahrnimmt. Dies kann fir Mitarbeiterlnnen bei den Fahrtkosten nachteilige Konse-
guenzen haben.

Seit 2014 gilt nach dem Steuerrecht®’, dass der Arbeit-
geber fiir seine Arbeitnehmer die , erste Tatigkeitsstat-
te” zu definieren hat. Fiir die Wege zwischen Wohnung
und erster Tatigkeitsstatte kann der Arbeitnehmer eine
Entfernungspauschale als Werbungskosten ansetzen.
Bei allen anderen dienstlich begriindeten Fahrten hat
der Dienstgeber die Kosten fiir den Einsatz des privaten
PKW’s zu erstatten.

Zu beachten ist, dass es sich bei der Regelung zur ersten

Tatigkeitsstatte um eine steuerrechtliche Regelung
handelt, die auch arbeitsrechtliche Auswirkungen hat.

v Anlage 10, Erste Tatigkeitsstadtte, Lohn-Info, http://www.lohn-info.de/erste_taetigkeitsstaette.html
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So kann der Arbeitgeber, soweit dies arbeitsvertraglich nicht anders geregelt ist, auf Grundlage sei-
nes Direktionsrechtes mehrere Arbeitsplatze zuweisen, an denen der Arbeitnehmer seine Arbeit an
unterschiedlichen Wochentagen aufzunehmen hat. Beispiele:

e Eine Pastorale Mitarbeiterln hat Arbeitsplatze an unterschiedlichen Kirchenstandorten.

e Eine KITA-Mitarbeiterin wird als SpringerIn eingesetzt.

e Eine Verwaltungsmitarbeiterin hat Arbeitsplatze an unterschiedlichen Kirchenstandorten.

In einer Reisekostenordnung, die von der zustandigen KODA verabschiedet werden kann, sollte gere-
gelt sein, welche Fahrten als Dienstfahrten vom Arbeitgeber erstattet werden.

e Fahrtzeiten von der ersten Tatigkeitsstatte zu anderen Einsatzorten sind Arbeitszeit.

e Grundsatzlich kénnen Mitarbeiterlnnen nicht dazu gezwungen werden ein privateigenes
Fahrzeug fur Dienstfahrten zu nutzen.

e StrukturmaBnahmen kdénnen verlangerte Anfahrtswege zum Arbeitsort zur Folge haben. Ent-
stehen Mitarbeiterlnnen dadurch wirtschaftliche Nachteile, so kommt moglicherweise der
Abschluss eines Sozialplanes in Betracht (vgl. § 36 (1) Ziff. 11 MAVO und § 37 (1) ziff. 11
MAVO und § 38 (1) Ziff. 13 MAVO).

14 Betriebsbedingte Kiindigung/ Anderungskiindigung/ Sozial-
auswahl

Bei der Neustrukturierung von Kirchengemeinden behalten die individuellen Arbeitsvertrage ihre
Gliltigkeit. Ebenso die Bezugnahme auf die jeweilige Arbeitsvertragsordnung. Der neue Dienstgeber
ibernimmt alle Rechte und Pflichten des bisherigen Dienstgebers (§ 613a BGB'®).

e Arbeitsrechtliche Veranderungen sind nur durch eine einvernehmliche Vereinbarung, eine
Anderungskiindigung oder eine betriebsbedingte Kiindigung moglich.

e Bei betriebsbedingten Kiindigungen oder bei Ande-
rungskiindigungen durch den Arbeitgeber hat eine So-
zialauswahl stattzufinden und die Kiindigungsfristen
nach der Arbeitsvertragsordnung missen eingehalten
werden.

e Kriterien der Sozialauswahl:

0 Dauer der Betriebszugehorigkeit
0 Lebensalter

0 Unterhaltspflichten

0 Schwerbehinderung

e Der Abfindungsanspruch bei betriebsbedingter Kiindigung regelt sich nach § 1a Kiindigungs-
schutzgesetz®.

e Im Fall einer betriebsbedingten Kiindigung/Anderungskiindigung sind die Beteiligungsrechte
der MAV nach § 30 MAVO zu beachten.

e Die Zuweisung von anderen Aufgaben — im Zusammenhang mit dem Veranderungsprozess —
kann nicht zu einer Riickgruppierung einer Mitarbeiterln (§ 35 (1) Ziff. 3 MAVO) fiihren. Aus-
nahme ist die ausdriickliche Zustimmung der Mitarbeiterin®.

1 Anlage 3, § 613a BGB, Betriebsiibergang.

19 Broschiire des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales zum Kindigungsschutz.
http://www.bmas.de/DE/Service/Medien/Publikationen/A163-kuendigungsschutz.html

20 Vergleiche dazu MAVO Kommentar Thiel/Fuhrmann/Jiingst, 7. Auflage, K6In 2014, § 35, RZ 39 - 49 bzw.
Eichstatter Kommentar, 1. Auflage, K6ln 2014, § 35, RZ 33 — 38.


http://www.bmas.de/DE/Service/Medien/Publikationen/A163-kuendigungsschutz.html

e Auch fir (Erz-) Bistimer, die die Anwendung des § 613a BGB I pestreiten, gilt:
0 Der Individualarbeitsvertrag bleibt beim neuen Dienstgeber unverandert bestehen.
0 Esgilt das Kiindigungsschutzgesetz.
0 Bei einer Kiindigung oder Anderungskiindigung hat eine Sozialauswahl stattzufinden.

15 Sozialplan

Nach § 36 (1) ziff. 11 MAVO hat die MAV bei ,,MalRnahmen zum Ausgleich und zur Milderung von we-
sentlichen wirtschaftlichen Nachteilen fiir die Mitarbeiterinnen wegen SchlieBung, Einschrankung,
Verlegung oder Zusammenlegung von Einrichtungen oder wesentlichen Teilen von ihnen” zuzustim-
men. Auch wenn hier die MAVO den Begriff des ,Sozialplanes” nicht verwendet, ist dieser gemeint.

Nach § 37 (1) ziff. 11 MAVO kann die MAV einen Sozialplan

Uber ihr Antragsrecht und die gegebenenfalls notwendige Ei- %
nigung vor der Einigungsstelle , erzwingen”. o
h'\ o '8 )
Nach § 38 (1) ziff. 13 MAVO besteht die Moglichkeit einen So- o ¢ 8
zialplan im Rahmen einer Dienstvereinbarung abzuschlief3en. ' . -
T
Zum Thema Sozialplan siehe: -,

e Lexikon der MAV fur katholische Kirche und Caritas,
Frankfurt a.M. 2013, Seite 736 ff.

e MAVO Kommentar Thiel/Fuhrmann/Jingst, 7. Aufla- -,
ge, Ko6ln 2014, § 36 RZ 144 - 155 und § 38 RZ 51 - 63.

e Eichstatter Kommentar, 1. Auflage, Kéln 2014, § 36 RZ 94 - 120.

16 Jugend-, Auszubildenden- und Schwerbehindertenvertretung
Wahl der Jugend- und Auszubildendenvertretung:

§ 48 MAVO: ,In Einrichtungen mit in der Regel mindestens 5 Mitarbeiterlnnen, die das 18. Lebens-
jahr noch nicht vollendet haben (Jugendliche) oder die zu ihrer Berufsausbildung beschaftigt sind und
das 25. Lebensjahr noch nicht vollendet haben (Auszubildende), werden von diesen Sprecherinnen
der Jugendlichen und Auszubildenden gewahlt.

Als Sprecherlnnen kénnen Mitarbeiterinnen vom vollendeten 16. Lebensjahr bis zum vollendeten 26.
Lebensjahr gewahlt werden.

Es werden gewahlt:

Eine Sprecherln bei 5 bis 10 Jugendlichen und Auszubildenden sowie drei Sprecherlnnen bei mehr als
10 Jugendlichen und Auszubildenden.”

Wahlvoraussetzungen fir die Wahl der Schwerbehindertenvertretung:

§ 94 Abs. 1 SGB IX: In Betrieben und Dienststellen, in denen wenigstens flinf schwerbehinderte
und/oder gleichgestellte Menschen nicht nur voriibergehend (mindestens 6 Monate) beschiftigt sind,
ist eine Schwerbehindertenvertretung und mindestens eine Stellvertretung zu wahlen. Wahlberech-
tigt sind alle im Betrieb beschaftigten schwerbehinderten und gleichgestellten Menschen. Gewahlt
werden kdnnen alle im Betrieb Beschaftigte - auch nicht behinderte Menschen - mit Ausnahme der
leitenden Mitarbeiterinnen. Die Existenz einer Mitarbeitervertretung ist nicht erforderlich.

Weitere Informationen unter http://www.schwbv.de oder bei den Integrationsamtern.

2 Anlage 3, § 613a BGB, Betriebsiibergang.
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17 Dienstgeber: wer ist Ansprechpartner der MAV?

Grundsatzlich gilt: Die Kirchengemeinde als Rechtstrager wird verwaltet durch den Kirchenvorstand,

dessen Vorsitzender in der Regel der Pfarrer ist. Gibt es also keine andere - bistumseigene - Rege-

lung, so ist der Pfarrer der fiir die MAV zustandige Dienstgeber. Denkbar ist, dass mit der Aufgabe
des Dienstgebervertreters eine andere Person beauftragt
wird (stellvertretender Kirchenvorstandsvorsitzender,
Vorsitzender des Personalausschusses ....).

D 4 — Der Vorstand der DIAG-MAV sollte die Information einho-
len, wie in den neuen Strukturen die Funktion des
Dienstgebervertreters geregelt ist.

4 Den MAVen ist anzuraten, zu Beginn ihrer Arbeit eine
' . schriftliche Anfrage an den Dienstgeber zu stellen, wer
der Dienstgebervertreter ist. Der bestellte Dienstgeber-
vertreter hat der MAYV eine schriftliche Bestellung vorzu-
legen®.

18 Freistellung fiir die MAV-Arbeit

Nach § 15 MAVO besteht ein Anrecht auf Freistellung im notwendigen Umfang zur ordnungsge-
maRen Durchflihrung der Aufgaben.

e  Aufgaben kdnnen im Zusammenhang
mit den Umstrukturierungsprozessen
fur die MAVen, bzw. die einzelnen
MAV Mitglieder zunehmen, denn
Strukturprozesse verlangen von den
einzelnen MAVen mehr Zeit und Auf-
wand.

e Inden Einrichtungen mit groReren
MAVen werden sich die Freistellungs-
tatbestdande verandern (Verabredung
einer gréRer werdenden Zahl von
MAV-Mitgliedern zu Sitzungen, kom-
plexere Themen, weitere Fahrtwege,

groBere Sitzungshaufigkeit ...).

e  Freistellung bedeutet eine Reduzie-
rung der (ibertragenen Aufgaben.

e  Was der notwendige Umfang ist, entscheidet das einzelne MAV-Mitglied bzw. die MAV. Im
Konfliktfall ist die Einigungsstelle nach § 15 Abs. 5 MAVO anzurufen, da es sich um eine Rege-
lungsstreitigkeit handelt. Kommt es allerdings zu keiner Einigung in der Frage einer Dauer-
freistellung gemal § 15 Abs. 3 MAVO handelt es sich um eine Rechtsstreitigkeit und das zu-
standige Kirchliche Arbeitsgericht (KAG) ist anzurufen.

*2 ygl. Thiel/Fuhrmann/Jiingst, K&ln 2014, 7. Auflage, MAVO §15, RZ 94 - 97



19 Fortbildung / Informations- und Erfahrungsaustausch
e Die DiAG-Mitgliederversammlung konnte Sachaus-

schiisse zu bestimmten Themenfeldern bilden (z.B.:
Sachausschuss ,,Strukturverdanderung im (Erz-) Bis-

1

tum ...”).

e Informations- und Austauschtreffen fiir betroffene
MAVen organisieren.

e Essollte friihzeitig geprift werden, welche zusatzli- ——
chen Qualifizierungen fir MAVen notig sind, um

kiinftig die MAV-Arbeit gut leisten zu kdnnen. / "
—

e Entsprechende Fortbildungskurse initiieren.

20 Mitbestimmung in wirtschaftlichen Angelegenheiten

In Einrichtungen mit mehr als 50 Mitarbeiterlnnen, die (berwiegend durch Zahlungen sonstiger
nichtkirchlicher Dritter finanziert werden, hat die MAV das Recht, Uber die wirtschaftlichen Angele-
genheiten der Einrichtung rechtzeitig, mindestens einmal im Kalenderjahr unter Vorlage der erfor-
derlichen Unterlagen schriftlich informiert zu werden. AuRerdem sind die daraus sich ergebenden
Auswirkungen auf die Personalplanung detailliert darzustellen. In groRen Kirchengemeinden mit
mehreren Kindertagesstatten kann eine Giberwiegende Zahlung durch Elternbeitrage, Landeszuschis-
se und kommunale Mitfinanzierung durchaus dazu flihren, dass die Zahlungen nichtkirchlicher Dritter
»,uberwiegend” ist. Ist eine Gesamtmitarbeitervertretung gebildet worden, so wird diese an Stelle der
MAYV informiert (vgl. § 27a MAVO).

Der § 27b MAVO regelt fiir alle Unternehmen, die in der Regel mehr als 100 Mitarbeiterinnen be-
schaftigt haben und fir die eine Gesamtmitarbeitervertretung oder erweiterte Gesamtmitarbeiter-
vertretung gebildet wurde, dass ein Wirtschaftsausschuss gebildet werden kann.

Wenn keine Gesamtmitarbeitervertretung oder erweiterte Gesamtmitarbeitervertretung vorhanden
ist, kann die Mitarbeitervertretung in einer Einrichtung, deren Betrieb lGberwiegend durch Zuwen-
dungen der 6ffentlichen Hand, aus Leistungs- und Vergi-
tungsvereinbarungen mit Kostentragern oder Zahlungen
sonstiger nichtkirchlicher Dritter finanziert wird und die
regelmalig mindestens 200 Mitarbeiterinnen und Mitar-

beiter beschaftigt, einen Wirtschaftsausschuss bilden.

Aufgabe des Wirtschaftsausschusses ist die Beratung des :

Dienstgebers in wirtschaftlichen Angelegenheiten. In sehr " ,||n)|_|'|‘|n|.,, i

groRRen Kirchengemeinden mit mehreren MAVen ist ein -

Wirtschaftsausschuss zu bilden, wenn die Finanzierung :

der neuen Kirchengemeinde lberwiegend aus Drittmitteln < — ﬁ ‘! —
| gmn ]

finanziert wird.
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21 Informationsfluss tiber anstehende Strukturveranderungen
Der Vorstand der DIAG-MAV sollte sich friihzeitig bei der (Erz-) Bistumsleitung Uber die geplanten

Strukturveranderungen und deren Auswirkungen informieren. Mogliche Fragestellungen:

Wie werden die MAVen in den Strukturverdanderungsprozess eingebunden?

Wie ist der Zeitplan der Strukturveranderungen?

Gilt bei den Strukturveranderungen der § 613a BGB?*

Wird der bestehende Einrichtungsbegriff verandert?

Was wird aus den bestehenden Einrichtungen (z.B. KITAs) der alten Kirchengemeinden?
Welche Verdnderungen (Arbeitsplatzsicherheit, Verdnderung der Arbeitszeit und Arbeitsauf-
gaben, Einsatzort, Einsatz des privateigenen Fahrzeugs, ...) kommen auf die MitarbeiterInnen
in den Kirchengemeinden zu?

Soweit es flr Mitarbeiterlnnen durch die Neustrukturierung zu Nachteilen kommt (anderer
Arbeitsort, Notwendigkeit eines Umzugs, lange Anfahrtswege, ungiinstige Arbeitszeiten ...):
Welche sozialen Ausgleichsmoglichkeiten sind geplant?

Inhalt und Zeitpunkt der sichriftlichen Information an die betroffenen Mitarbeiterinnen hin-
sichtlich des Betriebsiibergangs?**

Wie wird sichergestellt, dass die Personalverantwortli-

. ) . . Wir sind eine
chen in den neuen Grol3-Kirchengemeinden (mittel-

standische Betriebe) in Personalfihrung, Mitarbeiter- » neue Pfarrei!
vertretungsrecht, Arbeitsrecht, dem Grundgedanken v Was nun? Fr
der Dienstgemeinschaft geschult und befahigt sind? , s —
Welche Person ist in den neuen Strukturen der r |
Dienstgebervertreter gegeniliber den MAVen? "\ ./l
M . N

Nach § 27 MAVO ist die MAYV friihzeitig Gber geplante Strukturveranderungen (Angelegenheiten,

welche die Dienstgemeinschaft betreffen) zu informieren. Mogliche Fragestellungen:

Zu welchem Zeitpunkt tritt die Neustrukturierung in Kraft?
Wie und wann werden betroffene Mitarbeiterinnen tber den Betriebsiibergang infor-
miert?*

Darf vor der Neugriindung eine gemeinsame Mitarbeiterversammlung aller Mitarbeiterinnen
(der noch selbstandigen Einrichtungen) durchgefiihrt werden,
um Uber die Veranderungen zu informieren? (Zu Information der
Mitarbeiterlnnen: vergleiche Abschnitt 4.)

Wie gestaltet sich der Stellenplan in der neuen Struktur?

Gibt es ein Organigramm der neuen Struktur?

oY

Wer wird die Funktion des Dienstgebervertreters wahrnehmen?

Wird im zuklnftigen Stellenplan der Freistellungsbedarf fir die
MAV-Arbeit Rechnung getragen?

o

Welche Méglichkeit gibt es als MAV in Gremien mitzuarbeiten,
die sich mit der Strukturveranderung befassen?

2 Anlage 3, § 613a BGB, Betriebsiibergang
2 Anlage 3, § 613a BGB, Betriebsiibergang
» Anlage 3, § 613a BGB, Betriebsiibergang



22 Anregungen fiir DiAG-Vorstande

Sich bei der (Erz-) Bistumsleitung Uber die geplanten Strukturveranderungen informieren.
Eine Arbeitshilfe oder Checkliste fiir die MAVen erstellen®®.

An Mitarbeiterversammlungen teilnehmen und die neuen MAV-Strukturen und Moglichkei-
ten erklaren.

Fortbildungen flir MAVen, die von Strukturveranderungen betroffen sind, anbieten und ge-
gebenenfalls einen Sachausschuss auf DIAG-MAV-Ebene einrichten.

Wenn bisher keine MAV besteht, sollte noch vor dem Betriebsiibergang wenigstens in einer
Einrichtung eine MAV gewadhlt werden. Diese MAV kann nach dem Betriebsiibergang im
Ubergangsmandat die Interessen aller Kolleglnnen vertreten und die Neuwahl der MAV or-
ganisieren.

Gibt es keine MAV in der neuen Kirchengemeinde ist zu Gberprifen, ob der Dienstgeber in-
nerhalb von drei Monaten zu einer Mitarbeiterversammlung zur Bildung eines Wahlaus-
schusses eingeladen hat (§ 10 Abs. 1 MAVO).

Hilfestellungen fiir MAVen zur Information der Mitarbeiterinnen (Offentlichkeitsarbeit, In-
fobrief, Mitarbeiterversammlung ...).

Literaturliste®” an die MAVen weiter geben.

2 Anlage 11, Vom Pastoralen Raum zur neuen Pfarrei, Arbeitshilfe fiir Mitarbeitervertretungen, DIAG-MAV im
Erzbistum Hamburg,
7 Anlage 12, Literaturliste fir Mitarbeitervertretungen
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Anlage 1

Stand: 02.2015
Anlage 9 zur Arbeitsvertragsordnung Fulda (AVO)

»,Ordnung iGber den Rationalisierungsschutz im Bistum Fulda“

(Rationalisierungsschutzordnung - RaSchO)

Praambel

Bei der Durchflihrung von RationalisierungsmaBnahmen und anderen Einschrankungen
sind die sich aus dem Arbeitsverhaltnis ergebenden Belange der Mitarbeiter/innen zu
berilicksichtigen und soziale Harten méglichst zu vermeiden. Diesem Ziel dienen die
nachstehenden Vorschriften.

Fir MaBnahmen, die nicht unter diese Ordnung fallen, bleiben die einschlagigen
gesetzlichen und kirchlich arbeits-rechtlichen Vorschriften unberihrt.

Teil A
Allgemeines

8§ 1 Geltungsbereich

Diese Ordnung gilt fir alle Mitarbeiter/innen im Geltungsbereich der Bistums-KODA und
deren Einrichtungen, die mindestens drei vollbeschaftigte Mitarbeiter/innen beschaftigen.
Bei der Feststellung der Zahl der beschéftigten Mitarbeiter/innen nach Satz 1 sind
teilzeitbeschaftigte Mitarbeiter/innen mit einer regelmaBigen woéchentlichen Arbeitszeit
von nicht mehr als 20 Stunden mit 0,5 und nicht mehr als 30 Stunden mit 0,75 zu
bericksichtigen.

8§ 2 Begriffsbestimmung

1) MaBnahmen im Sinne dieser Ordnung sind:

a) vom Dienstgeber veranlasste erhebliche Anderungen der Arbeitstechnik oder
wesentliche Anderungen der Arbeitsorganisation mit dem Ziel einer rationelleren
Arbeitsweise oder

b) Abbau von Personalstellen oder

c) Einschrankungen oder Aufgabe von Téatigkeitsgebieten, wenn dies zu einer Anderung
der arbeitsvertraglich vereinbarten Tatigkeit oder zur Beendigung des
Dienstverhaltnisses flhrt.

2) Unter Absatz (1) fallen insbesondere:

a) Streichung von Personalstellen oder Reduzierung des Beschaftigungsumfangs um
mindestens 20 v.H.

b) Stilllegung oder Auflésung einer Einrichtung/Dienststelle bzw. von Teilen derselben,

¢) Verlegung, Ausgliederung oder Spaltung einer Einrichtung/Dienststelle bzw. von
Teilen derselben,

d) Zusammenlegung von Einrichtungen/Dienststellen bzw. von Teilen derselben,

e) Verlagerung von Aufgaben zwischen Einrichtungen/Dienststellen,

f) Einfihrung anderer Arbeitsmethoden und Verfahren, auch soweit sie durch Nutzung
technischer Veréanderungen bedingt sind.

3) MaBnahmen, deren Ziel der Abbau von Arbeitsbelastungen ist (durch die z.B. die Lage
der Arbeitszeit gedndert oder die Dienstplangestaltung oder auBere Umstdande der
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4)

5)

a)

b)

6)

a)

b)

a)

b)

7)

8)

9)
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Arbeit verbessert werden), sind keine MaBnahmen im Sinne des Absatzes (1).
MaBnahmen mit dem Ziel einer rationelleren Arbeitsweise sind unter den
Voraussetzungen des Absatzes (1) Buchstabe (a) jedoch auch dann
RationalisierungsmaBnahmen, wenn durch sie zugleich Arbeitsbelastungen abgebaut
werden.

Diese Ordnung gilt nicht fur Falle des Betriebsliberganges im Sinne des § 613a BGB.

Diese Ordnung differenziert zwischen

1. Leistungen bei Versetzungen und

2. Leistungen bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.

Bei einer Versetzung gelten fir die Leistungen die Regelungen des Teil B, bei einer
Beendigung die Regelungen des Teil C.

Eine Versetzung liegt vor, wenn der/die Mitarbeiter/in einen Arbeitsplatz in einer
anderen Einrichtung des Dienstgebers annimmt, das Arbeitsverhédltnis zum
Dienstgeber also nicht beendet, sondern fortgesetzt wird. Unerheblich ist, ob das
Arbeitsverhaltnis zu geanderten oder gleich bleibenden Bedingungen fortgesetzt wird.
Eine Beendigung liegt vor, wenn das Arbeitsverhdltnis zwischen dem/der
Mitarbeiter/in und dem Dienstgeber wegen der MaBnahme beendet wird. Die
Reduzierung des Beschiftigungsumfangs um mindestens 20 v.H. bei im Ubrigen
gleich bleibender Tatigkeit und Eingruppierung gilt als (Teil-) Beendigung.

Scheidet ein/eine Mitarbeiter/in bei dem Dienstgeber aus und begriindet er/sie im
Anschluss hieran ein Arbeitsverhaltnis mit einem anderen Dienstgeber, wird wie folgt
differenziert:

Wechselt der/die Mitarbeiter/in ohne Besitzstandswahrung, gilt dies als Beendigung.
Fir die Leistungen gelten die Regelungen des Teil C.

Wechselt der/die Mitarbeiter/in unter Besitzstandswahrung, gilt dies als Versetzung.
Fir die Leistungen gelten die Regelungen des Teil B.

Ein Wechsel unter Besitzstandswahrung liegt vor, wenn

beim neuen Dienstgeber dem/der Mitarbeiter/in flr alle Rechte (z.B. Dauer
Kindigungsfristen, Lohnfortzahlung bei Krankheit, @ Bewahrungszeiten) die
Beschaftigungszeit/ Dienstzeit bei dem Dienstgeber voll angerechnet wird und

der/die Mitarbeiter/in bei der Zusatzversorgung keine Nachteile erleidet, er/sie also
im Versorgungsfall mindestens die Anspriiche besitzen wird, die er/sie bei Fortsetzung
des Arbeitsverhaltnisses mit dem Dienstgeber erworben hatte.

Bei der Berechnung des Lebensalters und der Beschaftigungszeit/Dienstzeit werden
nur volle Jahre bertcksichtigt. Stichtag fur die Berechnung ist im Falle der Versetzung
der Tag der Arbeitsaufnahme am neuen Arbeitsplatz, im Falle der Beendigung, auch
bei Abschluss eines Aufhebungsvertrages, der Tag, an dem das Arbeitsverhaltnis
endet, im Falle einer Fortbildung/Umschulung der vorgesehene Beginn derselben.

Bruttomonatsgehalt ist ein Zwolftel der Gesamteinkiinfte der letzten zwdIf Monate,
bestehend aus Grundvergitung, Ortszuschlag, in Monatsbetrdagen festgelegte
Zulagen, Urlaubsgeld und Sonderzuwendung auf der Basis der
vertraglichen/tariflichen  reguldaren  Arbeitszeit ohne  Berlicksichtigung von
Zeitzuschlagen, Erschwerniszuschlagen und Leistungen mit
Aufwendungsersatzcharakter.

Ein Angebot eines Arbeitsplatzes im Sinne dieser Ordnung ist gegeben, wenn dem/der
Mitarbeiter/in ein verbindliches Angebot flir eine Stelle (vom Dienstgeber
unterzeichneter Arbeitsvertrag oder schriftliche Anstellungszusage) vorgelegt wird.



Protokolinotizen zu § 2:

1.

1)

2)

3)

4)

Ob eine Anderung erheblich bzw. wesentlich ist, ist von der Auswirkung der
MaBnahme her zu beurteilen.

Eine RationalisierungsmaBnahme liegt auch dann vor, wenn sich aus der begrenzten
Anwendung einzelner Anderungen zunédchst zwar keine erheblichen bzw. wesentlichen
Auswirkungen ergeben, aber eine Fortsetzung der Anderungen beabsichtigt ist, die
erhebliche bzw. wesentliche Auswirkungen haben wird.

Eine Anderung, die fiir die Dienststelle bzw. die gesamte Einrichtung nicht erheblich
bzw. nicht wesentlich ist, kann fiir einen Dienststellen- bzw. Einrichtungsteil erheblich
bzw. wesentlich sein.

Ist die Anderung erheblich bzw. wesentlich, ist es nicht erforderlich, dass sie fir
mehrere Mitarbeiter/innen zu einem Wechsel der Beschéftigung oder zur Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses fiihrt.

Unabhéngig von Ziffer (1) ist ein Personalabbau um mindestens 20 v.H. des
Personalbestandes der von den Anderungen betroffenen Einrichtung bzw. des
betroffenen Einrichtungsteils oder eine Verminderung des Beschéftigungsumfangs um
durchschnittlich mindestens 20 v.H. bei mindestens 20 v.H. der Mitarbeiter/innen der
von den Anderungen betroffenen Einrichtung bzw. des betroffenen Einrichtungsteils
oder eine Herabgruppierung um mindestens eine Vergltungsgruppe bei mindestens
20 v.H. der Mitarbeiter/innen der von den Anderungen betroffenen Einrichtung bzw.
des betroffenen Einrichtungsteils immer eine erhebliche bzw. wesentliche Anderung.

Keine MaBnahme im Sinne des Absatzes (1) sind MaBnahmen, die sich auf weniger

als 20 v.H. der Mitarbeiter/innen der von den Anderungen betroffenen Einrichtung

bzw. des betroffenen Einrichtungsteils auswirken und (kumulativ) die unmittelbar

durch

o voraussichtlich nicht nur kurzfristigen Nachfrageriickgang,

o eine von Dritten (insbesondere durch gesetzgeberische MaBnahmen) verursachte
Aufgabeneinschrénkung,

o Wegfall zweckgebundener Drittmittel

veranlasst sind.

Eine wesentliche Anderung der Arbeitsorganisation kann auch vorliegen, wenn
aufgrund von Arbeitsvertrégen geleistete Arbeiten kiinftig aufgrund Werkvertrages
durchgefiihrt werden sollen (z.B. bei Privatisierung des Reinigungsdienstes).

8§ 3 MAV - Beteiligung, Information
der Mitarbeiter/innen

Der Dienstgeber hat die zustdndige Mitarbeitervertretung rechtzeitig und umfassend
Uber eine vorgesehene RationalisierungsmaBnahme zu unterrichten. Er hat die
personellen und sozialen Auswirkungen und auch eventuelle, mitarbeiterfreundlichere
Gegenvorschlage der Mitarbeitervertretung mit dieser zu beraten.

Die Beteiligungsrechte der Mitarbeitervertretung sind zu beachten. Sie werden durch
diese Ordnung nicht berthrt.

In Dienstvereinbarungen (Sozialplan) kann nicht zum Nachteil der Mitarbeiter/innen
von dieser Ordnung abgewichen werden.

Unbeschadet der Absdtze (1) und (2) soll der Dienstgeber die Mitarbeiter/innen,

deren Arbeitsplatze von der  vorgesehenen RationalisierungsmaBnahme
voraussichtlich betroffen werden, rechtzeitig vor deren Durchflihrung unterrichten.
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)
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8 4 Arbeitsplatzsicherung

Der Dienstgeber ist den von einer RationalisierungsmaBnahme im Sinne des § 2
betroffenen Mitarbeiter/innen oder Mitarbeiter nach den Absatzen (2) bis (5) zur
Arbeitsplatzsicherung verpflichtet.

Der Dienstgeber muss versuchen, dem/der Mitarbeiter/in einen mindestens
gleichwertigen Arbeitsplatz anzubieten.

Ein Arbeitsplatz ist gleichwertig im Sinn des Unterabsatzes (1), wenn die
Anforderungen der Qualifikation (Ausbildung, Erfahrung) des/der Mitarbeiter/in
entsprechen oder der/die Mitarbeiter/in die erforderliche Qualifikation durch eine vom
Dienstgeber angebotene Fortbildung (§ 5) erwerben kann und sich durch die neue
Tatigkeit weder die Dbisherige Eingruppierung einschlieBlich Aussicht auf
Bewahrungsaufstieg noch der Beschdftigungsumfang dndert.

Sofern ein gleichwertiger Arbeitsplatz bei demselben Dienstgeber nicht in derselben
Einrichtung/Dienststelle oder in einer anderen Einrichtung/Dienststelle am gleichen
Dienstort zur Verfligung steht, ist dieser ortlich zumutbar, wenn die durchschnittliche
einfache Wegezeit des/der Mitarbeiters/in bei Nutzung der schnellsten
Fahrtmoéglichkeit 45 Minuten nicht Gberschreiten. Hat die durchschnittliche einfache
Wegezeit schon zum bisherigen Arbeitsplatz mehr als 45 Minuten betragen, so wird
diese Wegezeit zugrunde gelegt.

Kann dem/der Mitarbeiter/in kein gleichwertiger Arbeitsplatz im Sinne des Absatzes
(2) zur Verfugung gestellt werden, muss der Dienstgeber versuchen, dem/der
Mitarbeiter/in einen gleichwertigen Arbeitsplatz bei einem Dienstgeber des kirchlichen
Dienstes anzubieten. Absatz (2) Unterabsatz (2) und (3) gilt entsprechend.

Kann dem/der Mitarbeiter/in kein gleichwertiger Arbeitsplatz im Sinne der Absatze (2)
und (3) zur Verfigung gestellt werden, muss der Dienstgeber versuchen, der/dem
Mitarbeiter/in einen anderen Arbeitsplatz in einer seiner Einrichtungen oder bei einem
in Absatz (3) genannten Dienstgeber anzubieten.

In den Féllen des Absatzes (4) ist der Arbeitsplatz

— beruflich zumutbar, wenn die Anforderungen der Qualifikation (Ausbildung,
Erfahrung) des/der Mitarbeiters/in entsprechen oder der/die Mitarbeiter/in die
erforderliche  Qualifikation durch eine vom  Dienstgeber angebotene
UmschulungsmaBnahme erwerben kann,

— wirtschaftlich zumutbar, wenn die neue Tatigkeit sowohl in der grundstandigen
Eingruppierung als auch in der Bewdahrungsstufe nicht mehr als héchstens eine
Vergltungsgruppe niedriger bewertet ist als die bisherige, bzw. bei neuen
Arbeitgebern ohne vergleichbares Vergltungssystem das bisherige
Bruttomonatsgehalt im Sinne des § 2 Absatz (8) um nicht mehr als bis zu 10 %
unterschritten wird,

— ortlich zumutbar, wenn die durchschnittliche einfache Wegezeit des/der
Mitarbeiter/in bei Nutzung der schnellsten Fahrtstrecke 45 Minuten nicht
Uberschreitet. Hat die durchschnittliche einfache Wegezeit schon zum bisherigen
Arbeitsplatz mehr als 45 Minuten betragen, so wird diese Wegezeit zugrunde
gelegt.

In den Fallen der Absatze (3) bis (5) ist die spatere Bewerbung um einen
gleichwertigen Arbeitsplatz im Rahmen der Auswahl unter gleich geeigneten
Bewerbern bevorzugt zu berticksichtigen.

Der/Die Mitarbeiter/in ist verpflichtet, einen ihm/ihr angebotenen Arbeitsplatz im
Sinne der Absatze (2) bis (4) anzunehmen, es sei denn, dass ihm/ihr die Annahme
nach seinen/ihren Kenntnissen und Fahigkeiten nicht zugemutet werden kann.



Protokolinotiz zu Absatz (5):

Grundsétzlich richtet sich die Zumutbarkeit eines angebotenen Arbeitsplatzes
ausschlieBlich nach den Kenntnissen und Féhigkeiten des/der Mitarbeiter/in. Nur wenn
mehrere Mitarbeiter/innen freigesetzt werden und der Dienstgeber mehrere Arbeitspldtze
bei sich und anderen Arbeitgebern am gleichen und anderen Dienstorten anbietet, sind
bei gleichwertigen fachlichen Voraussetzungen bei der Entscheidung, welchem/welcher
Mitarbeiter/in welcher Arbeitsplatz in der Reihenfolge der Absétze (2) bis (6) anzubieten
ist, die Grundséatze der sozialen Auswahl gem. § 1 Absatz (3) Satz 1 KSchG entsprechend
zu bertcksichtigen.

Teil B
Versetzung

8§ 5 Fortbildung, Umschulung

1) Ist nach § 4 eine Fortbildung oder Umschulung erforderlich, hat sie der Dienstgeber
auf seine Kosten rechtzeitig zu veranlassen oder selbst durchzufihren.
Der/Die Mitarbeiter/in darf seine/ihre Zustimmung zu einer Fortbildungs- oder
UmschulungsmaBnahme nicht willklrlich verweigern.

2) Der/Die Mitarbeiter/in ist fir die zur Fortbildung oder Umschulung erforderliche Zeit,
langstens flr zwolf Monate, unter Fortzahlung der Vergltung im notwendigen Umfang
von der Arbeit freizustellen. Vorrangig sind Leistungen Dritter, insbesondere des
Arbeitsamtes, geltend zu machen. Zusatzlich zur Dauer der reinen Schulung ist eine
Vor- und Nachbereitungszeit von mindestens 25 v.H. der reinen Schulungsdauer
notwendig.

3) Setzt der/die Mitarbeiter/in nach der Fortbildung oder Umschulung aus einem von
ihm/ihr zu vertretenden Grunde das Arbeitsverhaltnis nicht fir mindestens einen der
Dauer der Fortbildung oder Umschulung entsprechenden Zeitraum fort, ist der
Dienstgeber berechtigt, das nach Absatz (2) gezahlte Entgelt und die Kosten der
Fortbildung oder Umschulung anteilig zurtickzufordern.

Protokollnotiz zu Absatz (1) Unterabsatz (2):

Gibt ein/eine Mitarbeiter/in, der/die das 55. Lebensjahr vollendet hat, seine/ihre
Zustimmung zu einer Fortbildungs- oder UmschulungsmaBnahme nicht, kann dies nicht
als willkiirliche Verweigerung angesehen werden.

8§ 6 Besonderer Kiindigungsschutz

1) Ist dem/der Mitarbeiter/in eine andere Tatigkeit beim gleichen Dienstgeber
Ubertragen worden, darf das Arbeitsverhaltnis wahrend der ersten neun Monate
dieser Tatigkeit weder aus betriebsbedingten Grinden noch wegen mangelnder
Einarbeitung geklindigt werden. Wird die andere Tatigkeit bereits wéhrend der
Fortbildung oder Umschulung ausgelbt, verléngert sich die Frist auf zwdlf Monate.

2) Eine Kindigung mit dem Ziel der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses darf nur dann

ausgesprochen werden, wenn dem/der Mitarbeiter/in ein Arbeitsplatz nach § 4 Absatz
(2) bis (5) nicht angeboten werden kann oder der/die Mitarbeiter/in einen
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zumutbaren Arbeitsplatz entgegen § 4 Absatz (7) nicht annimmt. Die Kindigungsfrist
richtet sich nach den geltenden Bestimmungen.

Bei Mitarbeiter/innen, die beim Wechsel der Beschdftigung eine Beschdaftigungszeit
von mehr als 15 Jahren zuriickgelegt und das 40. Lebensjahr vollendet haben, dirfen
Kindigungen mit dem Ziel der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses im
Zusammenhang mit RationalisierungsmaBnahmen nach § 2 Absatz (1) und (2) nur
dann ausgesprochen werden, wenn der/die Mitarbeiter/in einen gleichwertigen
Arbeitsplatz bei demselben Dienstgeber entgegen § 4 Absatz (7) nicht annimmt. Fur
diese Klindigung aus wichtigem Grunde betragt die Kiindigungsfrist sechs Monate
zum Schluss eines Kalendervierteljahres.

3) Der/Die Mitarbeiter/in, der/die auf Veranlassung des Dienstgebers im gegenseitigen
Einvernehmen oder aufgrund einer Kindigung durch den Dienstgeber aus dem
Arbeitsverhaltnis ausgeschieden ist, soll auf Antrag bevorzugt wieder eingestellt
werden, wenn ein fir ihn/sie geeigneter Arbeitsplatz zur Verfligung steht.

8§ 7 Vergiitungssicherung

Ergibt sich bei einer Versetzung (§ 2 Absatz (5), Absatz (6) dieser Ordnung) eine
Minderung der Verglitung, ist der Dienstgeber zur Vergitungssicherung wie folgt
verpflichtet:

1) Bei Versetzung auf einen anderen Arbeitsplatz in einer anderen Einrichtung beim

Dienstgeber erhalt der/die Mitarbeiter/in im Fall der Riickgruppierung die Differenz
zwischen der Vergutung der alten und der neuen Vergiltungsgruppe als personliche
monatliche Zulage und als einmalige Zulage zur Sonderzuwendung. Flr die
Berechnung der Einkommensdifferenz ist die Vergitung am neuen Arbeitsplatz nach
der bisherigen Arbeitszeit zu ermitteln. Auf diese persdnliche Zulage koénnen
zukiinftige allgemeine Vergiitungserhdéhungen, nicht aber durch Anderungen der
Lebensaltersstufe oder durch Anderung des Ortszuschlages bedingte, angerechnet
werden.
Flr Mitarbeiter/innen, die zum Zeitpunkt der Versetzung das 40. Lebensjahr vollendet
und eine Beschaftigungszeit von mindestens 10 Jahren haben, gilt Satz 3 mit der
MaBgabe, dass allgemeine Vergitungserhdhungen lediglich haélftig angerechnet
werden kdénnen. Bei unklindbaren Mitarbeiter/innen, die das 55. Lebensjahr vollendet
haben, unterbleibt eine Anrechnung.

2) Wird mit dem/der Mitarbeiter/in flr die neue Tatigkeit eine geringere
durchschnittliche regelmaBige wdchentliche Arbeitszeit als die Arbeitszeit vereinbart,
die der/die Mitarbeiter/in nach der am Tage vor der Anderung der Beschéftigung
bestehenden  arbeitsvertraglichen  Vereinbarung durchschnittlich  regelmaBig
wochentlich zu leisten hatte, ist die persénliche Zulage nach Absatz (1) in demselben
Verhaltnis zu kirzen, wie die Arbeitszeit herabgesetzt worden ist.

3) Die personliche Zulage nach Absatz (1) ist eine Monatsbetragen festgelegte Zulage im
Sinne des § 47 Absatz (2) BAT; sie wird bei der Bemessung des Sterbegeldes (§ 41
BAT), des Ubergangsgeldes (§ 63 BAT) und der Weihnachtszuwendung berlcksichtigt.

4) Hat sich in der neuen Tatigkeit der Beschaftigungsumfang um mindestens 10 v. H.
des bisherigen Beschaftigungsumfangs verringert, erhalt die Mitarbeiterin oder der
Mitarbeiter zusatzlich eine anteilige Abfindung gemaB § 9 Absatz (4).

5) Die Absatze (1) bis (4) gelten nicht, wenn der/die Mitarbeiter/in ihre/seine
Zustimmung zu einer Fortbildungs- oder UmschulungsmaBnahme entgegen § 5
Absatz (1) Unterabsatz (2) verweigert oder die Fortbildung bzw. Umschulung aus
einem von ihr/ihm zu vertretenden Grund abbricht.
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Die persdnliche Zulage entfdllt, wenn der/die Mitarbeiter/in die Ubernahme einer
hoéherwertigen Tatigkeit ohne triftigen Grund ablehnt.

6) Soweit nicht ausdricklich erklart, ist spatestens mit vorbehaltloser Annahme der
Vergitungssicherungszahlung der neue Arbeitsplatz vom/von der Mitarbeiter/in als
zumutbar im Sinne des § 4 Absatz. (8) akzeptiert.

Protokolinotiz zu Absatz 5:

Bei Mitarbeiter/innen, die das 55. Lebensjahr vollendet haben, kann ihr Alter ein triftiger
Grund, keine héherwertige T&tigkeit mehr zu ibernehmen, sein.

§ 8 Umzug

Wird wegen einer Versetzung ein Wohnungswechsel erforderlich, was in der Regel bei
langeren Wegezeiten als den in § 4 Absatz (5) genannten der Fall ist, und erfolgt der
Umzug innerhalb von zwdlf Monaten nach Arbeitsaufnahme, gewdhrt der Dienstgeber
folgende Leistungen:

a) Ein Bruttomonatsgehalt als Grundausgleich,

b) Umzugskostenerstattung wird gewahrt gemaB KODA-Regelung in ihrer jeweiligen
Fassung.
Diese Ordnung ersetzt die schriftliche Zusage der Umzugskostenvergltung durch den
Dienstgeber flr die in den Geltungsbereich dieser Ordnung fallenden
Mitarbeiter/innen.

Teil C
Beendigung des Arbeitsverhadltnisses

§ 9 Abfindung

1) Der/Die Mitarbeiter/in, der/die auf Veranlassung des Dienstgebers im gegenseitigen
Einvernehmen oder aufgrund einer Kindigung durch den Dienstgeber aus dem
Arbeitsverhadltnis ausscheidet, erhdlt nach MaBgabe folgender Tabelle eine Abfindung.

bis zum nach vollendetem
Beschaftigung vollende
szeit (§19 | ten 30. 30. | 40. | 45. | 50. | 55.
AVO Fulda) Lebens- Lebensjahr
jahr
Bruttomonatsgehaélter ( § 2 Absatz (8)

Ab 3 Jahre - - 2 2 3 3

Ab 5 Jahre 2 2 3 3 4 5

Ab 7 Jahre 2 3 4 5 6 7
Ab 9 Jahre 2 4 5 6 7 9
Ab 11 Jahre 2 5 6 7 9 11
Ab 13 Jahre 2 6 7 8 10 12
Ab 15 Jahre - 7 8 9 11 13
Ab 17 Jahre 8 9 10 12 14
Ab 19 Jahre 9 10 11 13 15
Ab 21 Jahre - 10 11 12 14 16
Ab 23 Jahre - - 12 13 15 17
Ab 25 Jahre - - 13 14 16 18

2) Die Abfindung erhdht sich fur jedes zum Zeitpunkt des Ausscheidens vorhandene
Kind, fiir das der/die Mitarbeiter/in oder sein Ehegatte Anspruch auf Kindergeld hat,
und fir den/die unterhaltsberechtigte(n) Ehepartner(in) um 2.556,45 EUR. Als
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)
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unterhaltsberechtigt im Sinne dieser Ordnung gilt ein(e) Ehepartner(in),
deren/dessen Bruttomonatsgehalt (§ 2 Absatz (8)) niedriger ist als das des/der
Mitarbeiter/in.

Fir schwer behinderte Menschen oder schwer behinderten Menschen Gleichgestellten
im Sinne des Sozialgesetzbuches IX (Rehabilitation und Teilhabe behinderter
Menschen) erhoht sich die Abfindung um 2.556,45 EUR.

Ist der Beschaftigungsumfang durch Reduzierung oder an einem neuen vom
Dienstgeber gemaB § 4 Absatze (2) und (5) angebotenen/nachgewiesenen
Arbeitsplatz um mindestens 20 v. H. geringer, erhalt der/die Mitarbeiter/in eine
anteilige Abfindung nach MaBgabe der Absatze (1) bis (3), die im selben Verhaltnis
gekirzt wird, wie der Beschaftigungsumfang gegeniiber dem vorherigen reduziert
wurde.

Hat der/die Mitarbeiter/in einen vom Dienstgeber nachgewiesenen, spatestens 2
Monate nach Ende dieses Arbeitsverhaltnisses freien, zumutbaren (§ 4 Absatz (5))
Arbeitsplatz angenommen, reduziert sich die Abfindung fir jedes volle Jahr der
Beschaftigung im neuen Arbeitsverhaltnis um 20 %.

Verliert der/die Mitarbeiter/in nach Ablauf der Probezeit, aber vor Ablauf von finf
Jahren, aus betriebsbedingten Griinden den neuen Arbeitsplatz, so steht es dem
Dienstgeber - einmalig in finf Jahren - frei, dem/der Mitarbeiter/in binnen drei
Monaten einen neuen zumutbaren Arbeitsplatz nachzuweisen. Kommt ein neues
Arbeitsverhéltnis innerhalb drei Monaten nach Ende des vorherigen zustande, gilt die
Beschaftigung fiir die Berechnung nach Unterabsatz (1) als nicht unterbrochen.
Nimmt der/die Mitarbeiter/in drei vom Dienstgeber nachgewiesene, zumutbare (§ 4
Absatz (6)) Nachfolgearbeitsplatze nicht an, oder bei Rechtskraft einer nach Ablauf
der Probezeit im neuen Arbeitsverhaltnis ausgesprochenen, im Sinne des § 1 KSchG
sozial gerechtfertigten Kiindigung aus verhaltensbedingten Griinden, entfallt der
Anspruch auf Abfindung.

War der/die Mitarbeiter/in in den, auf die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses beim
Dienstgeber folgenden 5 2 Jahren mindestens volle finf Jahre in vom Dienstgeber
nachgewiesenen, zumutbaren Arbeitsverhaltnissen beschdftigt, entfdllt der Anspruch
auf Abfindung endguiltig.

Die Abrechnung und Auszahlung der Abfindungen erfolgen unter Beachtung der
steuerrechtlichen Regelungen (insbesondere §§ 3 Nr. 9, 24, 34 EStG).

Die Abfindungsanspriiche entstehen vorbehaltlich Absatz (10) zum Zeitpunkt der
rechtlichen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. Sie kénnen zuvor nicht Gbertragen
und vererbt werden. Die Anspriche werden mit der Entstehung, frihestens einen
Monat nach Ausspruch der Kindigung fallig.

Erhebt der/die Mitarbeiter/in Kindigungsschutzklage, so ist ein Anspruch auf
Abfindung ausgeschlossen.

Wehrt er/sie sich in anderer Weise gegen die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses,
wird der Abfindungsanspruch erst fallig, wenn das Verfahren abgeschlossen ist und
rechtskraftig feststeht, dass das Arbeitsverhaltnis beendet ist. Dies gilt auch, wenn
der/die Mitarbeiterin Klage gegen einen Dritten erhebt, an den z.B. sachliche oder
immaterielle Einrichtungsmittel der Einrichtungsstatte verauBert wurden.

Der/Die Mitarbeiter/in entscheidet, ob und in welchem Umfang die Abfindung zum
Zwecke des Rentenausgleichs verwendet werden soll. Leistungen zum Zwecke des
Rentenausgleichs an die Rentenkasse werden vom Dienstgeber unmittelbar bei der
Rentenkasse eingezahlt.

Abweichend von Absatz (7) werden (Rest-) Abfindungsanspriiche im Falle des
Absatzes (5) Unterabsatz (1) fUnf Jahre und sechs Monate nach Ende des jetzigen
Arbeitsverhaltnisses fallig. Im Falle des Absatzes (5) Unterabsatz (2) wird der
Restabfindungsanspruch drei Monate nach Ende des ersten



1)

2)

3)

1)

2)

3)

Nachfolgearbeitsverhaltnisses fallig, wenn kein zumutbarer neuer Arbeitsplatz
nachgewiesen wurde. Endet auch ein 2. Nachfolgearbeitsverhaltnis aus
betriebsbedingten Grinden, ist die Restabfindung mit Ablauf dieses zweiten
Nachfolgearbeitsverhaltnisses fallig.

Der Abfindungsbetrag ist auf Kosten des Dienstgebers bei einem Notar als
Treuhander zu hinterlegen. Nach jedem vollen Jahr einer Folgebeschaftigung des
Mitarbeiters ist der Dienstgeber berechtigt, 20 % der hinterlegten Summe
zurickzuverlangen. Soweit es sich bei dem Dienstgeber um eine Koérperschaft des
offentlichen Rechts handelt, entfallt die vorgenannte Hinterlegungspflicht.

8§ 10 Sonderurlaub

Mit Mitarbeitern/innen, die das 55. Lebensjahr vollendet und eine Beschaftigungszeit
von mindestens 15 Jahren zurlickgelegt haben, ist auf deren Wunsch anstelle der
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses Sonderurlaub ohne Beziige bis zum Beginn der
Altersrente, mindestens aber fur finf Jahre, zu vereinbaren.

Der Dienstgeber ist verpflichtet, wahrend des Sonderurlaubs die nach der Satzung der
zustandigen Zusatzversorgungskasse zum Erhalt der Zusatzversorgung erforderliche
Sonderumlage (z.B. nach § 34 b Absatz 3 der Satzung der KZVK) zu entrichten und
vor Antritt des Sonderurlaubs das dienstliche Interesse an dem Sonderurlaub
schriftlich anzuerkennen.

Mitarbeiter/innen, die Sonderurlaub nach Absatz (1) erhalten, haben Anspruch auf
einen Geldbetrag in entsprechender Anwendung von § 9 Absatze (1) bis (3). Mit
Antritt des Sonderurlaubs ist ein Betrag von 50 v.H. der Gesamtsumme zur Zahlung
fallig. FUr jedes volle Jahr des Sonderurlaubs mit Sonderzahlung an die
Zusatzversorgungskasse verringert sich der restliche Abfindungsanspruch um 5 v.H.
Verbleibende Restanspriiche sind mit dem Ende des Sonderurlaubs fallig.

Teil D
Schlussbestimmungen

§ 11 Personliche Anspruchsvoraussetzungen

Anspriche aus dieser Ordnung bestehen nicht, wenn der/die Mitarbeiter/in
erwerbsgemindert im Sinne der gesetzlichen Rentenversicherung ist oder die
Voraussetzungen fiir den Bezug einer Rente wegen Alters aus der gesetzlichen
Rentenversicherung vor Vollendung des 65. Lebensjahres oder einer entsprechenden
Leistung einer berufsstandischen Versorgungseinrichtung im Sinne des § 6 Absatz 1
Nr. 1 SGB VI oder der Zusatzversorgung ohne Rentenminderung erfillt sind oder der
Dienstgeber einzelvertraglich den Ausgleich der durch die Inanspruchnahme der
vorzeitigen Altersrente entstehenden Rentennachteile zugesagt hat. Satz 1 gilt nicht
flr eine Mitarbeiterin, die die Voraussetzungen flir den Bezug einer Altersrente nach §
237 a SGB VI erflillt, solange ihre Versorgungsrente nach § 65 Absatz 7 der Satzung
der KZVK oder entsprechende Vorschriften ruhen wiirden.

Besteht ein Anspruch auf Abfindung und wird der/die Mitarbeiter/in das 65.
Lebensjahr innerhalb eines Zeitraumes vollenden, der kleiner ist als die der Abfindung
zugrunde liegende Zahl der Bruttomonatsgehalter oder ist absehbar, dass innerhalb
dieses Zeitraumes einer der Tatbestdnde des Absatzes (1) eintritt, verringert sich die
Abfindung entsprechend, hdchstens jedoch um flnf Bruttomonatsgehalter.

Die Abfindung steht nicht zu, wenn

a) die Kindigung aus einem von dem/der Mitarbeiter/in zu vertretenden Grund
erfolgt ist oder
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34

b) der/die Mitarbeiter/in im Einvernehmen mit dem Dienstgeber aus dem
Arbeitsverhaltnis ausgeschieden ist, weil er/sie von einem anderen Dienstgeber
ibernommen wird.

Neben der Abfindung steht Ubergangsgeld nicht zu.

8§ 12 Anrechnungsvorschrift

Leistungen, die dem/der Mitarbeiter/in nach anderen Bestimmungen zu den gleichen
Zwecken gewahrt werden, sind auf die Anspriiche nach dieser Ordnung anzurechnen.
Dies gilt insbesondere fir gesetzliche oder durch Vertrag vereinbarte
Abfindungsanspriiche gegen den Dienstgeber (z.B. 88 9, 10
Kindigungsschutzgesetz).

Der/Die Mitarbeiter/in ist verpflichtet, die ihm/ihr nach anderen Bestimmungen zu
den gleichen Zwecken zustehenden Leistungen Dritter zu beantragen. Er/Sie hat den
Dienstgeber von der Antragstellung und von den hierauf beruhenden Entscheidungen
sowie von allen ihm/ihr gewdhrten Leistungen im Sinne des Absatzes (1) unverziglich
zu unterrichten.

Kommt der/die Mitarbeiter/in seinen/ihren Verpflichtungen nach Unterabsatz (1) trotz
Belehrung nicht nach, stehen ihm/ihr Anspriiche nach dieser Ordnung nicht zu.

8§ 13 Inkrafttreten

Diese Ordnung tritt am 01.01.2003 in Kraft.



Anlage 2

PRINZIPIEN DER KATHOLISCHEN SOZIALLEHRE

Die klassischen Prinzipien
der katholischen Soziallehre

Personprinzip
Die Personalitat ist Grundlage und Voraussetzung fiir die sozi-
ale Wesensanlage des Menschen. Er ist in seiner Einmaligkeit
als Individuum zu verstehen, er ist aber auch ein Sozialwesen,
das bezogen ist auf den anderen.
Ganz wesentlich zu seinem Person-sein gehért die Freiheit.
Sie schafft einen Freiraum zur Entscheidung und damit die
Voraussetzung flir Verantwortung. Als Sozialwesen ist der
Mensch angewiesen auf die Mitmenschen. Er ibernimmt im
Prozess der Sozialisation die ihn umgebende Kultur, ist aber
dann auch wieder beauftragt, sie weiter zu entwickeln.
Die gesellschaftliche Ordnung muss dem Wohl des Einzel-
menschen dienen.
Nach dem obersten Grundsatz dieser Lehre muss der Mensch
der Trager, Schdpfer und das Ziel aller gesellschaftlichen Ein-
richtungen sein. (Mater et Magistra n 219)

Solidaritatsprinzip
(lat. franz.- Zusammengehdrigkeitsgefiihl, Gemeinsinn).
Der Grundwert der Solidaritat bezieht seine Kraft aus der
Uberzeugung, dass die Menschen zusammengehéren. Die
Menschen leben nicht als isolierte Individuen. Nur wenn sie
ihre Fahigkeiten und Kréfte biindeln, kdnnen sie die gemeinsa-
men Ziele und Zwecke verwirklichen. Das gilt fur die kleinen
Lebenskreise wie Ehe und Familie, fir die gesellschaftlichen
Lebensbereiche und die globale Verbundenheit. Solidaritat
verpflichtet die Menschen fiireinander einzustehen.
Leitmotiv: Einer fiir alle und das Gemeinsame, alle fir alle
einzelnen und fir das Gemeinsame.
,Wenn die gegenseitige Abhéngigkeit anerkannt wird, ist die
ihr entsprechende Antwort als moralisches und soziales Ver-
halten, als , Tugend*” also, die Solidaritat. Diese ist nicht ein
Gefiihl vagen Mitleids oder oberfldchlicher Riihrung wegen der
Leiden vieler Menschen nah oder fern. Im Gegenteil, sie ist die
feste und besténdige Entschlossenheit, sich fiir das
,Gemeinwohl” einzusetzen, das heil3t, fiir das Wohl aller und
eines jeden, weil wir alle fiir alle verantwortlich sind.
Die Ubung von Solidaritét im Innern einer jeden Gesellschaft
hat ihren Wert, wenn sich ihre verschiedenen Mitglieder ge-
genseitig als Personen anerkennen. Digjenigen, die am meis-
ten Einfluss haben weil sie (iber eine gréfere Anzahl von Gii-
tern und Dienstleistungen verfiigen sollen sich verantwortlich
fir die Schwéchsten fiihlen und bereit sein, Anteil an ihrem
Besitz zu geben. Auf derselben Linie von Solidaritét sollten die
Schwéchsten ihrerseits keine rein passive oder gesellschafts-
feindliche Haltung einnehmen, sondern selbst tun, was ihnen
zukommt wobei sie durchaus auch ihre legitimen Rechte ein-
fordern. (Sollicitudo rei socialis, n. 38,39)

Subsidiaritatsprinzip
(lat. subsidium= Riickhalt, Schutz, Unterstiitzung)
Das Subsidiaritatsprinzip, das auf dem Solidaritatsprin-
zip basiert, klart die Zustandigkeiten, wer fiir welche
Hilfe zustandig ist und wie sie zu geschehen hat: Was
der einzelne Mensch oder kleinere Gemeinschaften aus
eigener Kraft leisten kdnnen, dies soll ihnen (iberlassen
bleiben und darf ihnen niemals von groReren Gemein-
schaften (Staat, Land, Gemeinde, Gesellschatft ...) abge-
nommen werden.

(UnveréduBerlicher Eigenwert) (Auf G

Personalitit
Freiheit in <

al
Verantwortuy

—

Dies ergibt sich aus der Achtung vor dem Selbstbewusstsein
des Menschen, seiner Eigeninitiative und seinem Recht auf
Selbstbestimmung. Die Gemeinschaft soll nur dann in den
Bereich der untergeordneten Einheiten, wie etwa der Familien,
eingreifen, wenn diese ihre Aufgaben aus eigener Kraft nicht
erfiillen konnen; (Hilfe zur Selbsthilfe). Der Staat darf keines-
falls alle Kompetenzen an sich ziehen. Vorrang haben immer
die kleinen bzw. unteren Einheiten; die oberste staatliche In-
stanz steht an letzter Stelle. Ein allgegenwartiger Wohlfahrts-
staat z. B. ist kein christliches Ideal. Ehrenamtliche Tatigkeit
und Eigeninitiative des Biirgers haben nach dieser Auffassung
immer Vorrang vor Blrokratie. Subsidiaritat starkt die Demo-
kratie; denn Macht wird durch Verteilung der Kompetenzen
kontrolliert.

Wie dasjenige, was der Einzelmensch aus eigener Initiative
und mit seinen eigenen Kréften leisten kann, ihm nicht entzo-
gen und der Gesellschaftstétigkeit zugewiesen werden darf, so
verstolit es gegen die Gerechtigkeit, das, was die kleineren
und untergeordneten Gemeinwesen leisten und zum guten
Ende fiihren kbnnen, fiir die weitere und (ibergeordnete Ge-
meinschaft in Anspruch zu nehmen. (QAn 79)

Gemeinwohlprinzip
Das Leben in der Gesellschaft ist wie ein buntes Mosaik. Es
gibt eine Unmenge von persénlichen und Gruppeninteressen
wirtschaftlicher, sozialer und politischer Art. Es gibt Starke, die
ihren Vorteil erzwingen kdnnen, und es gibt Schwache, die an
den Rand gedriickt werden. Es gibt Bedlrfnisse, die der ein-
zelne selber oder zusammen in einer Gruppe befriedigen
kann, und es gibt solche, die nur von einer hdheren Stelle
erflillt werden kénnen. Es braucht eine eigene Instanz, die die
vielen Sonderinteressen so koordiniert, dass maglichst alle ein
menschenwiirdiges Leben flihren konnen.
Diese Institution wird gewohnlich als Staat bezeichnet. Dabei
geht es hier noch gar nicht um die politische Gestalt dieses
Staates. Entscheidend flr den Baustein Gemeinwohl ist die
Einsicht, dass das Wohl aller nicht das automatische Ergebnis
von individuellen und Gruppeninteressen darstellt, sondern
dass dies bei aller Wahrung der Subsidiaritat durch eine ei-
genstandige Autoritat angestrebt werden muss. Dies gilt auch
fur das weltweite Gemeinwohl, das von Uberstaatlichen und
weltweiten Ordnungen abhéngt (z.B. UNO, EU)
Gemeinwohl ist die Summe aller jener Bedingungen des ge-
sellschaftlichen Lebens, die den einzelnen, den Familien und
gesellschaftlichen Gruppen ihre eigene Vervollkommnung
voller und ungehindert zu erreichen gestattet (GS 74).
Das Gemeinwohl wird geféhrdet durch den Egoismus in-
dividueller, gruppenspezifischer und temporarer Art.
Extreme in der Auffassung des Gemeinwohls sind der Libera-
lismus einerseits und der marxistisch-leninistische Kollektivis-
mus andererseits.

Prinzipien der katholischen Soziallehre

Mensch (Ich - Du)

zialnatur
haff

t hin angeleg

Individualnatar

Subsidiaritat
(Hilfe zur Selbsthilfe)

Gemeinwohl
soziale
Gerechtigkeit

Solidaritét
(Einer fiir alle, alle fiir einen)

"Liebe Deinen Né&chsten wie dich selbst"
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Das Gemeinwohl steht tliber dem Markt

Die christliche Soziallehre stellt sich keineswegs gegen den
Markt, sondern verlangt, dass er von den sozialen Kréften und
vom Staat in angemessener Weise kontrolliert werde, um die
Befriedigung der Grundbediirfnisse der Gesellschaft zu ge-
wéhrleisten” (Centesimus annus 35).

Das heil}t mit anderen Worten: Eigentum, freie Arbeit, Unter-
nehmertum und Markt sind wichtige Bausteine einer erfolgrei-
chen, menschengerechten und gesellschaftsgerechten Wirt-
schaft. Aber sie missen in das Gemeinwohl eingebunden und
vom Gemeinwohl kontrolliert werden.

Die Wirtschaft hat dem Gemeinwohl zu dienen, und das Ge-
meinwohl steht Gber dem Markt.

Privateigentum und Gemeinwohl

Das Privateigentum ist ... fiir niemand ein unbedingtes und
unumschrénktes Recht. Niemand kann guten Grundes seinen
Uberfluss ausschlief3lich fiir sich gebrauchen, wo andern das
Notigste fehlt. Mit einem Wort: Das Eigentumsrecht darf nach
der herkémmlichen Lehre der Kirchenvéter und der grof3en
Theologen niemals zum Schaden des Gemeinwohls genutzt
werden ... Das Gemeinwohl verlangt deshalb manchmal eine
Enteignung, wenn ein Besitz wegen seiner Gréfe, seiner ge-
ringen oder (iberhaupt nicht erfolgten Nutzung, wegen des
Elends, das die Bevélkerung durch ihn erfahrt, wegen des
betréchtlichen Schadens, den die Interessen des Landes er-
leiden, dem Gemeinwohl hemmend im Wege steht.
(,Populorum progressio” 1967).

Weitere Prinzipien der
Katholischen Soziallehre

Option fiir die Armen
Der Einzelmensch und die Nation sind aufgerufen, eine grund-
satzliche Option fiir die Armen abzugeben.
Die Néte der Armen miissen Vorrang vor den Wiinschen der
Reichen haben; die Rechte der Arbeiter vor der Vermehrung
des Profits; der Umweltschutz vor der unkontrollierten Expan-
sion; Produktion, die den sozialen Néten begegnet, vor der
Produktion fir militarische Zwecke. Die Option fiir die Armen
tritt ein fiir die Kranken, Schwachen, Behinderten und sonstig
Benachteiligten der Gesellschaft.

Prinzip der Nachhaltigkeit
Neuerdings wird die Nachhaltigkeit oder Zu-
kunftsfahigkeit auch zu den Sozialprinzipien
gerechnet.
Die Solidaritat bezieht sich nicht nur auf die
gegenwartige Generation; sie schlieft die Ver-

"Zukunftsfahige Entwicklung

Gerechtigkeit
Gerechtigkeit in der Bibel

Die Bibel spricht haufig und in unterschiedlichsten Zusammen-
hangen von Gerechtigkeit. Es lassen sich zwei ,rote Faden*
aufzeigen, die fir das biblische Verstandnis von Gerechtigkeit
im sozialen Bereich zentral sind: die sogenannte ,Goldene
Regel” und die ,Option fiir die Armen*.

Die ,,Goldene Regel“

Alles, was ihr also von anderen erwartet, das tut auch ihnen
(Mt 7,12). Die Goldene Regel verlangt , den anderen diesel-
ben Rechte zuzugestehen, die wir fir uns selbst in Anspruch
nehmen, und uns fiir diese Rechte einzusetzen.

Die ,,Option fiir die Armen*

Die ,Option fiir die Armen* ist charakteristisch fiir das Handeln
Gottes, wie es uns die Bibel beschreibt (vgl. z. B. den Auszug
aus Agypten in Ex 3-15). Wie sich an vielen Beispielen zeigen
lasst, steht der Gott der Bibel auf der Seite der Unterdriickten
und all jener, die Unrecht leiden. Daraus ergibt sich fir alle,
die an diesen Gott glauben, die Pflicht, sich gleichfalls auf die
Seite derer in der Gesellschaft zu stellen, die wenig oder keine
Macht haben, ihre Interessen zu vertreten und durchzusetzen.

Gerechtigkeit in der katholischen Soziallehre
Gerechtigkeit meint in der Kath. Soziallehre, jedem das Seine,
d. h. das, was ihm zusteht, zu geben.

Den Mitmenschen steht zu:

a) dass wir uns in den alltaglichen Tauschhandlungen gerecht
verhalten (Tausch- oder Leistungsgerechtigkeit), d. h. uns
an Vertrége (z. B. Kaufvertrdge) halten, der Sache angemes-
sene Preise bezahlen u. &.;

b) dass die staatlichen Organe (z. B. das Parlament) gerechte
Gesetze erlassen (allgemeine Gerechtigkeit) und dass wir
Gesetze befolgen. Die allgemeine Gerechtigkeit bezieht sich
demnach auf die Erlassung und Befolgung von Gesetzen (z.
B. die Erlassung und Einhaltung von Steuergesetzen);

c) dass die Entscheidungstrager und -tragerinnen in der Politik
und Verwaltung Vorrechte, Hilfen, Lasten und Pflichten fiir die
einzelnen Staatsblrger gerecht verteilen (austeilende Ge-
rechtigkeit). Zur austeilenden Gerechtigkeit gehért auch, dass
die Interessensvertretungen (Verbénde, Gewerkschaften) bei
der Durchsetzung ihrer Gruppeninteressen die gerechtfertigten
Interessen jener berlicksichtigen, die
keine starke Lobby haben;

d) dass wir allen Menschen das zu-
kommen lassen, was ihnen als Men-
schen zusteht (soziale Gerechtig-

antwortung flr die kommenden Generationen
ein. Die gegenwartige Generation darf nicht auf
Kosten der Kinder und Kindeskinder wirtschaf-
ten, die Ressourcen verbrauchen, die Funktions-
und Leistungsfahigkeit der Volkswirtschaft aus-
hdhlen, Schulden machen und die Umwelt be-
lasten. Auch die kiinftigen Generationen haben
das Recht, in einer intakten Umwelt zu leben
und deren Ressourcen in Anspruch zu nehmen.
Diese Maxime versucht man neuerdings mit
dem Prinzip der Nachhaltigkeit und der Forde-
rung nach einer nachhaltigen, d. h. einer dauer-
haften und zukunftsfahigen Entwicklung auszu-

Naturvértréiglichkeit

»Nachhaltigkeit*

keit). Die soziale Gerechtigkeit ist
dabei den drei ersten Arten von Ge-
rechtigkeit ibergeordnet. Sie besagt,
dass jeder und jede einzelne, der
Staat aber auch die gesellschaftli-
chen Gruppen, die sozialen und poli-
tischen Rechte und Anspriiche jedes
Menschen respektieren miissen.
Denn jeder hat als Mensch Rechte,
unabhangig davon, was er oder sie
zur Gemeinschaft beitragen kann.
Die soziale Gerechtigkeit bedeutet
daher die Pflicht zur Solidaritat mit

Gerechtigkeit

driicken.

Gleiches Recht filr alle auf Entwicklung

allen Menschen. Ahnlich der bibli-

L

- schen ,Option fir die Armen” geht es

Die christliche Soziallehre muss kiinftig mehr als

I Gleiches Recht fir alle auf Nutzung des Umweltraumes

vor allem auch um Gerechtigkeit fir

bisher das Bewusstsein von der Vernetzung der

sozialen, dkonomischen und 6kologischen Prob-

Gleiches Recht fur kiinftige Generationen

\‘ die sozial Schwachen.

lematik wecken.
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der Justiz und

€ zuriick weiter ®
Nichtamtliches Inhaltsverzeichnis

Burgerliches Gesetzbuch (BGB)
§ 613a Rechte und Pflichten bei Betriebslibergang

(1) Geht ein Betrieb oder Betriebsteil durch Rechtsgeschaft auf einen anderen Inhaber Uber, so tritt dieser in die Rechte und
Pflichten aus den im Zeitpunkt des Ubergangs bestehenden Arbeitsverhaltnissen ein. Sind diese Rechte und Pflichten durch
Rechtsnormen eines Tarifvertrags oder durch eine Betriebsvereinbarung geregelt, so werden sie Inhalt des Arbeitsverhaltnisses
zwischen dem neuen Inhaber und dem Arbeitnehmer und diirfen nicht vor Ablauf eines Jahres nach dem Zeitpunkt des
Ubergangs zum Nachteil des Arbeitnehmers geéndert werden. Satz 2 gilt nicht, wenn die Rechte und Pflichten bei dem neuen
Inhaber durch Rechtsnormen eines anderen Tarifvertrags oder durch eine andere Betriebsvereinbarung geregelt werden. Vor
Ablauf der Frist nach Satz 2 kénnen die Rechte und Pflichten geadndert werden, wenn der Tarifvertrag oder die
Betriebsvereinbarung nicht mehr gilt oder bei fehlender beiderseitiger Tarifgebundenheit im Geltungsbereich eines anderen
Tarifvertrags dessen Anwendung zwischen dem neuen Inhaber und dem Arbeitnehmer vereinbart wird.

(2) Der bisherige Arbeitgeber haftet neben dem neuen Inhaber fiir Verpflichtungen nach Absatz 1, soweit sie vor dem Zeitpunkt
des Ubergangs entstanden sind und vor Ablauf von einem Jahr nach diesem Zeitpunkt fallig werden, als Gesamtschuldner.
Werden solche Verpflichtungen nach dem Zeitpunkt des Ubergangs féllig, so haftet der bisherige Arbeitgeber fiir sie jedoch nur in
dem Umfang, der dem im Zeitpunkt des Ubergangs abgelaufenen Teil ihres Bemessungszeitraums entspricht.

(3) Absatz 2 gilt nicht, wenn eine juristische Person oder eine Personenhandelsgesellschaft durch Umwandlung erlischt.

(4) Die Kundigung des Arbeitsverhaltnisses eines Arbeitnehmers durch den bisherigen Arbeitgeber oder durch den neuen
Inhaber wegen des Ubergangs eines Betriebs oder eines Betriebsteils ist unwirksam. Das Recht zur Kiindigung des
Arbeitsverhaltnisses aus anderen Griinden bleibt unberihrt.

(5) Der bisherige Arbeitgeber oder der neue Inhaber hat die von einem Ubergang betroffenen Arbeitnehmer vor dem Ubergang in
Textform zu unterrichten Uber:

1. den Zeitpunkt oder den geplanten Zeitpunkt des Ubergangs,

2. den Grund fiir den Ubergang,

3. die rechtlichen, wirtschaftlichen und sozialen Folgen des Ubergangs fiir die Arbeitnehmer und
4. die hinsichtlich der Arbeitnehmer in Aussicht genommenen MalRnahmen.

(6) Der Arbeitnehmer kann dem Ubergang des Arbeitsverhaltnisses innerhalb eines Monats nach Zugang der Unterrichtung nach
Absatz 5 schriftlich widersprechen. Der Widerspruch kann gegeniiber dem bisherigen Arbeitgeber oder dem neuen Inhaber
erklart werden.

FuBnote

(+++ § 613a: Zur Anwendung im beigetretenen Gebiet vgl. BGBEG Art. 232 § 5 +++)

zum Seitenanfang Datenschutz Seite ausdrucken
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Anlage 4

Rechtsanwalt Dr. Norbert Gescher

Betriebstibergang nach 8 613 a BGB im Zusammenhang mit der Neustrukturierung von

Pfarrgemeinden?

Vorbemerkung

Durch die erheblichen Strukturveranderungen im Bereich der katholischen Kirche wird es in
den kommenden Jahren zunehmend zur Zusammenlegung von Kirchengemeinden kommen.

Kirchenrechtlich stehen hierfir zwei Umsetzungsvarianten zur Verfligung.

Zum einen die Aufldsung einer oder mehrerer Kirchengemeinden durch den Diézesanbischof
und die anschlieBende Vereinigung zu einer neuen, groRen Kirchengemeinde (Fusion-
Modell). Zum anderen die Angliederung einer aufgelésten Kirchengemeinde an eine bereits
bestehende Kirchengemeinde (Aufnahme-Modell). *

Unabhangig von der Frage, auf welchem Weg die Neustrukturierung von Kirchengemeinden
vollzogen wird, stellen sich in der Folge unter anderem erhebliche arbeits- und
mitbestimmungsrechtliche Fragen. Eine der zentralen Fragestellungen betrifft die

Anwendbarkeit von § 613 a BGB auf derartige Fallgestaltungen.

Die folgenden Ausflihrungen sollen hierzu eine Orientierung geben und zugleich zeigen, dass
und inwieweit hierzu unterschiedliche Auffassungen in der Literatur, aber auch in der

nationalen und europarechtlichen Rechtsprechung bestehen.

1. Anwendungsvoraussetzungen des § 613 a BGB

I Thiel/Fuhrmann/Jiingst MAVO 7. Aufl. 2014, § 13d, Rn. 10; C.515 § 2 CIC; Menges ZMV 5/2011, S. 234; Pulte
Vom Pfarrverband zur Pfarreien-Fusion C Il Rn. 67 ff.
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Zentraler Ausgangspunkt fir die Prifung eines Betriebsiibergangs ist die Vorschrift des §
613a BGB, mit der der deutsche Gesetzgeber die europaische Richtlinie 2001/23/EG

umgesetzt hat.?

Entscheidend abzustellen ist insofern auf Satz 1 dieser Vorschrift, der folgenden Wortlaut

beinhaltet:

»,Geht ein Betrieb oder Betriebsteil durch Rechtsgeschéft auf einen anderen
Inhaber Uber, so tritt dieser in die Rechte und Pflichten aus den im Zeitpunkt

des Ubergangs bestehenden Arbeitsverhéltnissen ein.*

Soweit die Regelung auf einen Betrieb oder Betriebsteil verweist, ist diese Begrifflichkeit
identisch mit dem im Bereich des kirchlichen Arbeitsrechts gewahlten Begriff ,Einrichtung”

bzw. ,Einrichtungsteil“.

Systematisch beinhaltet die Vorschrift einen Vertragsiibergang kraft Gesetzes, der dem
blrgerlichen Recht grundsatzlich fremd ist. Die Vorschrift soll ihrem Zwecke nach die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der betroffenen Einrichtungen insbesondere vor arbeits-
rechtlichen Nachteilen schitzen, die nur dadurch entstehen, dass der Inhaber der Einrichtung
wechselt.*

Es besteht in Literatur und Rechtsprechung Einigkeit, dass die Regelung des § 613 a BGB
grundsatzlich auch dann gilt, wenn der Erwerber eine kirchliche Einrichtung ist.5 Einigkeit
besteht insofern insbesondere auch daruber, dass das Selbstbestimmungsrecht der Kirchen
der Anwendbarkeit des § 613 a BGB nicht entgegensteht.

Die Frage, ob eine Einrichtung auf einen neuen Inhaber Gbergeht ist dabei im Zusammenhang

mit der Fusion von Pfarrgemeinden ohne weitere Schwierigkeiten zunachst zu bejahen.

So bezeichnet schon die Europaische Richtlinie den Betriebsiibergang als ,Ubergang einer
ihre Identitdt bewahrenden wirtschaftlichen Einheit im Sinne einer organisierten Zusammen-

fassung von Ressourcen zur Verfolgung einer wirtschaftlichen Haupt- oder Nebentétigkeit*.®

Dabei mag es im Ergebnis durchaus uUberraschen, dass Kirchengemeinden ebenso wie
Verwaltungseinheiten als Unternehmen im Sinne der Richtlinie erfasst werden. Im Wortlaut
heil’t es hierzu in Art. 1 Ziffer 1c) der Richtlinie:

2 Amtsblatt Nr. L 082 vom 22/03/2001 S. 0016 - 0020

3 vgl. Thiel/Fuhrmann/Jiingst 7. Auflage § 1a MAVO, Rnr.2 sowie zum Betriebsbegriff: Erfurter Kommentar 16.
Aufl. 2016 § 613a BGB, Rn. 5-9; Richardi Arbeitsrecht in der Kirche 7.Auflage 2015 § 5, Rn.10 ff.

4 Erfurter Kommentar 16. Aufl. 2016 § 613a BGB, Rn. 2-4;

5 Richardi Arbeitsrecht in der Kirche 7. Auflage Rn. 10; Hanau/Thiising KuR 2000,165 (169), Joussen, Kirchliche
Arbeitsvertragsinhalte beim Betriebsiibergang NJW 2006, 1850; BAG Urteil vom 09.02.1982 NJW 1982, 1894 ff.
6 Amtsblatt Nr. L 082 vom 22/03/2001 S. 0016 - 0020
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,Diese Richtlinie gilt fir 6ffentliche und private Unternehmen, die eine wirtschaftliche

Tétigkeit austiben, unabhdngig davon, ob sie Erwerbszwecke verfolgen oder nicht.””

Der Europaische Gerichtshof hat zuletzt in seiner viel diskutierten Scattolon-Entscheidung
hierzu Stellung genommen. Er hat dabei an seine bisherige Rechtsprechung angekniipft und
ausgefiihrt, dass es fir die Anwendung der Richtlinie nicht auf die Rechtsform der
Ubertragenen Einheit ankommt, sondern darauf, ob eine hoheitliche oder wirtschaftliche
Tatigkeit ausgelbt wird. Der diesbeziliglichen Rechtsprechung kommt nur bei wirtschaftlichen
Tatigkeiten einer Anwendung der Richtlinie in Betracht,® nicht dagegen bei der Ubertragung
von hoheitlichen Verwaltungsaufgaben von einer oOffentlichen Verwaltung auf die andere.®
Dabei war es im entschiedenen Fall um die Ubernahme einer Gruppe von technischen
Mitarbeitern einer Schule gegangen, die zuvor in kommunaler Tragerschaft gefiihrt wurde und

dann auf ein Ministerium (ibergegangen war.

Unter Zugrundelegung dieser Rechtsprechung fallt die Neustrukturierung von Kirchen-
gemeinden unabhangig davon, auf welchem Losungsweg sie umgesetzt wird somit zumindest
insofern unter den Anwendungsbereich des § 613a BGB als es nicht nur um die Ubertragung
(hoheitlicher) Aufgaben geht, beispielhaft ist insofern als wichtigste Fallgruppe auf die von

Kirchengemeinden betriebenen Kindertagesstatten zu verweisen.

Der Betrieb einer Kindertagesstatte stellt sich nicht als hoheitliches Handeln dar. Es besteht
insofern weder eine offentlich rechtliche Verpflichtung fir die Kirchengemeinden zum Betrieb
von Kindertagesstatten, noch kénnen Kirchengemeinden Kindertagesstatten nur deshalb

betreiben, weil ihnen besondere Befugnisse eingerdumt worden sind.

Es handelt sich vielmehr um einen Bereich, in dem auch die Kirchengemeinden im Wett-
bewerb zu privaten und kommunalen Anbietern stehen, die ebenfalls Kindertagesstatten

betreiben.

Vor diesem Hintergrund kann in der oben geschilderten Konstellation von einer wirtschaft-
lichen Tatigkeit ausgegangen werden, bei der die Kirchengemeinden, die die entsprechenden
Einrichtungen betreiben als Unternehmen im Sinne des § 613a BGB und der Europaischen
Richtlinie 22/03/2001 zu werten sind.

Ebenfalls unproblematisch wird in aller Regel das weitere, von der Rechtsprechung

aufgestellte Kriterium zu bejahen sein, dass namlich beim neuen Inhaber der Betrieb auch

7 Siehe FuRnote 6
8 EuGH, NZA 2011, 1077, Rn.19
®EuGH, a.a.0. Rn.30
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tatsachlich fortgefiihrt wird.1° Die Rechtsprechung verlangt insofern, dass dieselbe oder eine

ahnliche Tatigkeit durch den Erwerber fortgesetzt oder wieder aufgenommen wird. "

Das zentrale Problem im Zusammenhang mit der Prifung der Voraussetzungen eines
Betriebsiibergangs im Rahmen der Fusion von Pfarrgemeinden liegt somit in der Frage, ob in

diesem Fall ein Ubergang ,durch Rechtsgeschéft” vorliegt.

2. Rechtsgeschiftlicher Ubergang?

Bereits nach dem oben genannten Wortlaut von § 613 a Abs.1 S.1 BGB finden die
Regelungen (ber den Betriebsiibergang nur dann Anwendung, wenn der Ubergang durch
Rechtsgeschaft erfolgt. Wértlich heift es hierzu in § 613 a BGB:

»,Geht ein Betrieb oder Betriebsteil durch Rechtsgeschéft auf einen anderen Inhaber
tiber, so tritt dieser in die Rechte und Pflichten aus den im Zeitpunkt des Ubergangs

bestehenden Arbeitsverhéltnissen ein.”

In der europaischen Richtlinie 22/03/2001, in deren Umsetzung § 613 a BGB eingeflhrt

worden ist, heilt es in Art. 1Ziffer 1a) hierzu wortlich:

,Diese Richtlinie ist auf den Ubergang von Unternehmen, Betrieben oder
Unternehmens- bzw. Betriebsteil auf einen anderen Inhaber durch vertragliche

Ubertragung oder durch Verschmelzung anwendbar.“

Zunachst ist der Begriff Rechtsgeschaft in diesem Sinne weit zu verstehen und umfasst alle
Falle einer Fortfuhrung der wirtschaftlichen Einheit im Rahmen vertraglicher und sonstiger
rechtsgeschaftlicher Beziehungen, ohne dass unmittelbar Vertragsbeziehungen zwischen den

bisherigen Inhaber und dem Erwerber bestehen miissen.?

Grundsatzlich soll der Anwendungsbereich der Vorschrift durch das Tatbestandsmerkmal der
Rechtsgeschéftlichkeit dabei nicht eingeschrankt werden, sondern soll eine Abgrenzung zu

den Féllen der Gesamtrechtsfolge und der Ubertragung aufgrund Hoheitsaktes ermdglichen. '3

Anerkannt ist dabei auch, dass Betriebsibergange nicht zwingend einen privatrechtlichen

Hintergrund und damit den Abschluss eines privatrechtlichen Rechtsgeschéfts erfordern,

10 Bundesarbeitsgericht 12.11.1998 AP BGB § 613a Nr. 186; Bundesarbeitsgericht 18.3.1999 AP Nr. 189
11 EUGH 14.04.1994, NZA 1994, 545; Erfurter Kommentar 16. Aufl. 2016, § 613a BGB, Rn. 32 ff. (m.w.N.)
12 Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 16. Auflage 2016, § 613 a BGB Rn. 58

13 Bundesarbeitsgericht 18.8.2011 NZA 2012,267
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sondern etwa auch Rechtsgeschafte mit o&ffentlich-rechtlichem Charakter unter den

Anwendungsbereich fallen, so etwa beim Abschluss 6ffentlich-rechtlicher Vertrage.14

Bereits an dieser Stelle ist darauf hinzuweisen, dass die Einschrankung auf
rechtsgeschéaftliche Ubertragungsakte durchaus Kritik begegnet und dariiber hinaus der
Europaische Gerichtshof in seiner aktuellen Rechtsprechung dazu tendiert, selbst bei der
Ubertragung von Arbeitsverhéltnissen aufgrund eines Gesetzes einen Betriebsiibergang

anzunehmen.'®

3. Diskussionsstand

Zunachst ist darauf hinzuweisen dass die Rechtsprechung bislang bei keiner Gelegenheit
explizit einen Sachverhalt zu entscheiden hatte, bei dem infolge der Fusion von

Pfarrgemeinden tber die Anwendbarkeit des § 613 a BGB gestritten wurde.

Richardi verweist in seiner aktuellen Auflage lediglich mit einem Satz darauf, dass kein
Tatbestand der rechtsgeschaftlichen Ubertragung vorliegt, wenn der Rechtstréager innerhalb
der verfassten Kirche durch Kirchengesetz oder anderes hoheitliches Verwaltungshandein
wechselt, ohne im Einzelnen darzulegen, wann seines Erachtens diese Voraussetzungen

gegeben sind und wann nicht.®

Menges vertritt die Auffassung dass sich die Fusion von Kirchengemeinden als hoheitlicher
Akt darstellt und deshalb eine Anwendbarkeit der Regelungen zum Betriebsibergang

ausscheidet.'”

Menges verweist darauf, dass die Neugestaltung ortskirchenrechtlicher Strukturen nicht im
Wege der Privatautonomie erfolgt, sondern durch Kirchen hoheitlich durch Dekret

angeordnete Gesamtrechtsnachfolge.

Explizit widerspricht Menges vor diesem Hintergrund der Annahme eines Betriebsibergangs
da dieser nur dann anzunehmen sei, wenn eine einzelne Rechtsnachfolge privatrechtlich
durch Rechtsgeschaft vorliege. Vom sachlichen Geltungsbereich aber seien Rechtsiibergange
ausgeschlossen die wegen der Gesamtrechtsnachfolge oder eines sonstigen Hoheitsakts

vollzogen werden.8

1 Miinchner Kommentar BGB/Miiller-Glége § 613a BGB, Rnr. 68; Erfurter Kommentar 16. Aufl. 2016, § 613a
BGB, Rn. 58

15 Europaischer Gerichtshof (Scallaton) 6.9.2011 NZA 2011, 1077; Steffan NZA 2012, S.473, 474

16 Richardi a.a.0. § 5 Rn.10

17 Menges ZMV 2011, S. 234ff.

18 Menges a.a.O.
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In der Praxis zeigt sich ein sehr heterogenes Bild. Wahrend einige Bistimer in
Veroffentlichungen darauf hinweisen, dass es bei der Zusammenlegung von
Kirchengemeinden nicht zu einem Betriebslibergang kommt,'® geben andere Bistiimer
Ratgeber heraus, in denen die Bejahung eines Betriebsiibergangs im Sinne von § 613 a BGB
unproblematisch vorausgesetzt wird.2® So stellt das Bistum Mainz auf seiner
Bistumshomepage eine ,Handreichung Fusion* zur Verfiigung, in der es zum Thema
Betriebslibergang wortlich heil3t:

LAUf die von der Fusion betroffenen Arbeitsverhéltnisse findet § 613a) BGB
Anwendung. Im Fall der Auflésung der beteiligten Pfarreien und im Fall der
Einpfarrung tritt der Pfarrer der neuen Pfarrei bzw. der Pfarrer der Pfarrei, in die die
Einpfarrung erfolgt, in die Rechte und Pflichten aus dem zum Zeitpunkt des
Ubergangs bestehenden Arbeitsverhiltnis mit den Pfarreien ein, die im Zuge der

Fusion aufgelést werden. “ 2

4. Beurteilung des Streitstandes

Wie bereits ausgefiihrt wurde legt das Bundesarbeitsgericht den Begriff ,durch

Rechtsgeschiéft” sehr weit aus.?2

Letztlich ist das Merkmal ,durch Rechtsgeschéft” damit als ,derivativer Erwerb“ der
Betriebsinhaberstellung zu verstehen,?® weshalb es auch keiner unmittelbaren
rechtsgeschéftlichen Vereinbarung zwischen dem bisherigen und dem neuen Betriebsinhaber
bedarf.?*

Auch die Richtlinie 2001/23/EG setzt gerade nicht voraus, dass zwischen Veraulierer und
Erwerber unmittelbare vertragliche Beziehungen bestehen. Daher werden auch Falle erfasst,
in denen der Betrieb vom bisherigen Pachter auf einen neuen Péachter libergeben? oder der
verpachtete Betrieb an den Verpachter zurlickgegeben wird, sofern dieser den Betrieb

tatsachlich selbst weiterflihrt.26

19 Erzdidzese Freiburg: Recht und Verwaltung in der neuen Kirchengemeinde; Arbeitshilfe fiir
Pfarrgemeinderate und Stiftungsrate zur Weiterentwicklung der Seelsorgeeinheiten, S.13 f.

20 Bistum Mainz, Handreichung Fusion,
(http://www.bistummainz.de/bistum/dienste/info/aktuell/bistumsprozess/konzept/neustruk/fusion/handreich
ung/recht.html)

21 Bistum Mainz, a.a.O.

22 BAG Urteil vom 18.08.2011, NZA 2012, 267; Erfurter Kommentar 16. Aufl. 2016 § 613a BGB, Rn. 58
2 Erfurter Kommentar 16. Aufl. 2016 § 613a BGB, Rn. 59

24 BAGE 35, 104, NJW 1981, 2112, AP BGB § 613 a Nr. 24, EzZA BGB § 613 a Nr. 28

25 BAGE 35, 104, NJW 1981, 2112, AP BGB § 613 a Nr.24

26 BAGE 91, 121, NZA 1999, 704, NJW 1999, 2461, AP BGB § 613 a Nr. 189, EzA BGB § 613 a Nr.177
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Zunachst ist daher zu prifen, ob die mit der Neustrukturierung von Kirchengemeinden, sei es
nach dem Fusion-Modell oder nach dem Aufnahme-Modell verbundenen Regelungsakte

Uberhaupt dem Begriff ,hoheitlich“ unterfallen.

Kirchenrechtlich ist hierbei insbesondere auf folgende Vorschriften abzustellen:

,Can. 515

§ 1. Die Pfarrei ist eine bestimmte Gemeinschaft von Glaubigen, die in einer Teilkirche
auf Dauer errichtet ist und deren Seelsorge unter der Autoritdt des Didzesanbischofs

einem Pfarrer als ihrem eigenen Hirten anvertraut wird.

8§ 2. Pfarreien zu errichten, aufzuheben oder sie zu verandern, ist allein Sache des
Di6zesanbischofs, der keine Pfarreien errichten oder aufheben oder nennenswert
verandern darf, ohne den Priesterrat gehért zu haben.

§ 3. Die rechtmaliig errichtete Pfarrei besitzt von Rechts wegen Rechtspersdnlichkeit. “

,Can. 121

Werden Gesamtheiten von Personen oder Sachen, die o6ffentliche juristische
Personen sind, so miteinander vereinigt, da3 aus diesen eine einzige Gesamtheit
entsteht, die auch selbst Rechtspersonlichkeit besitzt, so erhélt diese neue juristische
Person die Guter und Vermdgensrechte, die den friiheren gehdrten, und tGbernimmt
die Verbindlichkeiten, mit denen diese belastet waren; was aber vor allem die
Zweckbestimmung der Guter und die Erfullung der Verbindlichkeiten angeht, missen

der Wille der Stifter und Spender sowie wohlerworbene Rechte gewahrt bleiben.”

Das Kirchenvermégensverwaltungsgesetz (§ 20 KVVG) sieht zwar vor, dass die Fusion von
Pfarreien per Dekret durch den Ordinarius erfolgt, dies stellt aus meiner Sicht aber keinen
sHoheitsakt® dar, der zum Ausschluss der Anwendbarkeit der arbeithehmerschiitzenden
Regelung des § 613 a BGB fuhren kann.

Zum einen sieht § 23 des ,Gesetzes Uber die Verwaltung des katholischen Kirchenvermdgens
vom 24. Juli 1924 - VermVG'¥ (das zB. in NRW noch vollstandig gilt) eine
Gesamtrechtsnachfolge nicht unmittelbar aus dem Hoheitsakt vor, sondern das

entsprechende Dekret bedarf vielmehr zuvor der staatlichen Anerkennung.

Fir Hessen etwa sieht der ,Vertrag zwischen dem Land Hessen einerseits und den Bistlimern

Fulda, Limburg und Mainz sowie dem Erzbistum Paderborn andererseits zur Ergdnzung des

27 Online abrufbar tGber den Link:
https://recht.nrw.de/Imi/owa/br_text_anzeigen?v_id=1320100122085231933#det154975
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Vertrages des Landes Hessen mit den Katholischen Bistimern in Hessen vom 9. Méarz 1963
nebst Schlussprotokoll vom 29. Méarz 1974“ 28 bei der Errichtung und Veranderung von
kirchlichen Korperschaften des offentlichen Rechts zwingend die staatliche Mitwirkung vor,

damit diese fiir den staatlichen Bereich Rechtswirksamkeit erlangen.

So ist gemal Artikel 2 dieses Vertrages durch den zustandigen Diézesanbischof die staatliche
Anerkennung zu beantragen und nach § 2 Absatz 2 dieses Artikels sind die kirchliche
Errichtungsurkunde und die Urkunde Uber die staatliche Anerkennung sodann im

Staatsanzeiger fir das Land Hessen und im Amtsblatt der Di6zese zu verdffentlichen.

Erst mit der Anerkennung und der Veroffentlichung kommt es zur Gesamtrechtsnachfolge und
nicht schon aufgrund des Dekrets des Bischofs, so dass schon aus diesem Grund im
Zusammenhang mit der Fusion von Kirchengemeinden nicht von einem hoheitlichen Akt
auszugehen ist. Dem hoheitlichen Akt ist es namlich gerade wesenseigen, dass er ohne das
notwendige zu tun Dritter direkt zu einer Rechtsanderung fiihren kann. Diese Voraussetzung

aber ist hier nicht erfllt.

Insofern ist auch zu beachten, dass staatsorganisationsrechtlich unter dem Begriff
Hoheitsrechte das Recht betrachtet wird, gegeniber dem Birger in einem Uber-
Unterordnungsverhaltnis tatig zu werden. Dieses hoheitsrechtliche Handeln ist insofern immer
abzugrenzen vom fiskalischen Handeln, bei dem der Staat dem Biirger gegeniiber auf
gleicher Hohe begegnet. Den Kirchen ist durch Art. 140 GG, Art. 137 Abs. 3 WRV ihr
Selbstbestimmungsrecht garantiert worden. Mit der Gewahrung des 6ffentlichen-rechtlichen
Sonderstatus erkennt der Staat an, dass ,die Kirchen in einem begrenzten Bereich eine nicht

von ihm delegierte Hoheitsgewalt im Ordnungsgefiige des Volksganzen ausliben*2®

Nicht anders als bei der Bewertung der Hoheitsrechte des Staates ist aber dann auch fir die
Hoheitsrechte der Kirchen abzugrenzen zwischen dem Bereich, indem sie tatsachlich
hoheitlich handeln und handeln dirfen und dem Bereich, in dem Sie fiskalisch handeln. Aus
beiden Aspekten ergibt sich hier eine Bewertung, die bereits gegen die Annahme eines
hoheitlichen Handelns bei der Neustrukturierung von Kirchengemeinden spricht. Zum einen
namlich ist den Kirchen hier gerade nicht ein nur von lhnen selbst auszuiibendes Recht zur
Neustrukturierung eingerdumt worden, sondern dies bedarf eben der Anerkennung durch den
Staat. Zum anderen betrifft die Neustrukturierung von Kirchengemeinden in einem
wesentlichen Teilbereich fiskalisches Handeln. Wie bereits dargelegt wurde, stehen die
Kirchen als Betreiber insbesondere von Kindertageseinrichtungen in freiem Wettbewerb mit

privaten und kommunalen Anbietern und handeln somit gerade nicht hoheitlich.

28 GVBL fiir das Land Hessen | 5.389
2 Richardi Arbeitsrecht in der Kirche 7. Aufl. 2015, § 1 Rn.2 unter Verweis auf: Friesenhahn, HdbStKirchR Bd.| S.
545 (562)
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Dort aber, wo gar kein hoheitliches Handeln betroffen ist, kann es auch nicht zu einem

Ausschluss der arbeitnehmerschiitzenden Norm des § 613a BGB kommen.

Ich gehe daher insofern davon aus, dass bei der Fusion von Kirchengemeinden bereits nach
der weiten, vom Bundesarbeitsgericht zugrunde gelegten Definition einer rechtsgeschéftlichen

Ubertragung der Anwendungsbereich des § 613 a BGB eréffnet ist.

Es ist insofern aber eben auch zu beachten dass selbst dann, wenn man die Annahme eines
Hoheitsaktes im Zusammenhang mit der Fusion von Kirchengemeinden bejahen wollte immer
noch die Moglichkeit zu diskutieren ist, dass dann zwar eine direkte Anwendbarkeit der
Vorschrift ausgeschlossen ware, dies aber einer analogen Anwendung der Vorschrift des §
613 a BGB nicht entgegensteht.3°

So hat der Europaische Gerichtshof in seinem Urteil vom 6.9.2011 (Scallaton), das oben
bereits erwéhnt wurde, fiir den Fall der Ubernahme des bei einer Behérde eines Mitgliedstaats
beschaftigten Personals durch eine andere Behdrde die Anwendbarkeit der

Betriebslibergangsrichtlinie ausdricklich bejaht.31

Gegenstand der Entscheidung des europaischen Gerichtshofs war die Klage der
Hausmeisterin an einer italienischen Schule, Frau Scallaton. In der Vergangenheit von der

Kommune betriebene Schule war spater auf das Ministerium Ubergegangen.

Streitig war, in welchem Umfang die beim kommunalen Schultrager zuriickgelegten
Dienstjahre auf die jetzige Téatigkeit fUr das Ministerium anzurechnen sind. Dem
Betriebslibergang zugrunde lag ein Gesetz, dass die Ubernahme der Tatigkeiten, die auch die

Klagerin verrichtete regelte.

In seiner Begriindung verweist der europaische Gerichtshof darauf, dass keineswegs jeder
Ubernahme im Zusammenhang mit oder im Rahmen einer Neuordnung der 6ffentlichen

Verwaltung vom Anwendungsbereich der Richtlinie 77/187/EWG ausgenommen sei.
Woértlich fuhrt der europaische Gerichtshof dann aus:

,ES gibt keinen Grund, diese Rechtsprechung dahin fortzuentwickeln, dass
Beschaftigte im offentlichen Dienst, die als Arbeitnehmer nach nationalem
Recht geschitzt sind und die von einem neuen Arbeitgeber innerhalb der
offentlichen Verwaltung bernommen werden, den Schutz nach der Richtlinie
77/187/EWG allein deshalb nicht in Anspruch nehmen kdnnten, weil diese

Ubernahme im Rahmen einer Neuordnung der genannten Verwaltung erfolgt.“

30 Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 16. Auflage 2016, § 613 a BGB, Rn. 58
31 EuGH a.a.O.
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Im Weiteren heildt es dann dazu:

,Wollte man diese Auslegung folgen, konnte jede Ubernahme solcher
Arbeitnehmer von der betreffenden Behérde dem Anwendungsbereich der
Richtlinie 77/187/EWG einfach unter Hinweis darauf entzogen werden, dass
die Ubernahme Teil einer personellen Umstrukturierung sei. Dadurch konnen
groRe Gruppen von Arbeitnehmern, die wirtschaftliche Tatigkeiten im Sinne
der Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofs ausiiben, Gefahr laufen,
den nach dieser Richtlinie vorgesehenen Schutz zu verlieren. Dieses Ergebnis
ware sowohl mit dem Wortlaut von Art. 2 der Richtlinie, wonach jede
natiirliche oder juristische Person die Arbeitgeber ist VerauRerer oder
Erwerber sein kann, als auch mit dem Erfordernis, die Ausnahmen von der
Anwendung der genannten Richtlinie wegen des von ihr verfolgten Ziels des

sozialen Schutzes eng auszulegen kaum vereinbar.”

Im Ergebnis also die der europaische Gerichtshof davon aus, dass die europaische Richtlinie so
weit auszulegen ist, dass sie dem Zweck der Richtlinie, die Arbeitnehmer bei einer Ubertragung
ihres Unternehmens zu schiitzen, gerecht wird. Allein der Umstand, dass der Ubergang auf
einseitigen Entscheidungen der staatlichen Stellen und nicht auf einer Willensiibereinstimmung
beruht, schlie3t deshalb nach der Einschatzung des europaischen Gerichtshofs die Anwendung

der Richtlinie nicht aus.32

Der Europaische Gerichtshof geht damit in erheblicher Weise Uber die vorangegangenen
Entscheidungen ,,Redmond Stichting“, ,,Collino und Chiappero“und ,UGT-SSP* 33

In diesen drei Entscheidungen hatte der europdische Gerichtshof ebenfalls jeweils einen
Betriebsiibergang angenommen und diesen Konstellationen, bei denen jeweils eine
Verwaltungsentscheidung zum Betriebsibergang geflihrt hat. Insofern hatte die Verwaltung
jeweils eine gesetzliche Grundlage genutzt, darauf ihr Verwaltungshandeln gestitzt und

aufgrund dieses Verwaltungshandelns war es dann zum Betriebsibergang gekommen.

Der entscheidende Unterschied und die Fortentwicklung der Scallaton-Entscheidung liegt nun
darin, dass hier erstmalig nicht nur eine gesetzliche Grundlage fir das Verwaltungshandeln
vorgelegen hat, sondern der Ubergang direkt durch eingesetzt zustande gekommen ist. Man
koénnte also annehmen, dass ein hoheitlicheres Handeln als die Austbung der Gesetzgebung

Gewalt gar nicht vorstellbar ist.

Die Rechtsprechung der deutschen Arbeitsgerichte ist dem noch nicht gefolgt, wenngleich das

Bundesarbeitsgericht nach der auch noch nicht Uber einen parallelen Sachverhalt zu

32 Steffan, a.a.0.5.474; EuGH NZA 2011, 1077, Rn.63
33 EuGH, NZA 1994, 207 — Redmond Stichting; EugH NZA 2000, 1279 — Collino und Chiappero; EuGH NZA 2010,
1014 — UGT-FSP
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entscheiden hatte. So hat das Bundesarbeitsgericht im Zusammenhang mit seiner
Entscheidung zur ,Stiftung Oper in Berlin ,die vom Sachverhalt durchaus vergleichbar mit der
Eskalation Entscheidung war, einen Betriebsiibergang noch abgelehnt.3* In einer Entscheidung
vom zweiten 20. Mai 2014 bezieht sich das Bundesarbeitsgericht ausdriicklich auf
Deeskalationsentscheidung des europdischen Gerichtshofes und bestéatigt dort, dass auch
offentliche Arbeitgeber unter den Anwendungsbereich von § 613 a BGB vor unterfallen kénnen.
Im entschiedenen Fall ging es aber um die ausschlielliche Wahrnehmung hoheitlicher
Befugnisse, konkret um die Wahrnehmung von Aufgaben nach dem SGB I
(Beschaftigungsforderung). Insofern hatte das Bundesarbeitsgericht unter Verweis auf die dort
rein hoheitliche Tatigkeit im Ergebnis einen Betriebsibergang in einer Fallkonstellation
abgelehnt, bei der eine Kommune von einer kommunalen Anstalt 6ffentlichen Rechts die

Aufgabe der Arbeitsférderung wieder selbst ibernommen hatte.3%

Unter Berticksichtigung der Grundsatze, die der Europaische Gerichtshof nunmehr aufgestellt
hat, ist zum einen die Voraussetzung einer vertraglichen Ubertragung der Einrichtungen nahezu
vollig bedeutungslos geworden und zudem auch die Abgrenzung zum hoheitlichen Handeln
dahingehend einzuschranken, dass dies zumindest dann und insoweit nicht gilt, als der

Betriebsuibergang einen fiskalischen Bereich betrifft.

Das Landesarbeitsgericht Miinchen hat in einer relativ aktuellen Entscheidung vom 08.07.2014
hinsichtlich des Ubergangs eines Notariats die Entscheidung des Européischen Gerichtshofs
zumindest bereits insofern berticksichtigt, als es ebenfalls von einer sehr weiten Auslegung des
Begriffs ,Rechtsgeschaft ausgeht.® Zutreffend verweist das Landesarbeitsgericht in seiner
Entscheidung auch darauf, dass diese Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofs bei der

Auslegung des § 613 a BGB zu berlcksichtigen ist.
Woértlich heil’t es in dieser Entscheidung:

»Die Rechtsprechung des EuGH ist bei der Auslegung des § 613 a BGB zu beriicksichtigen.
Die Richtlinie 77/187/EWG hat ebenso wie § 613 a BGB den Zweck, die Arbeitnehmer bei
einer Ubertragung ihres Betriebs zu schiitzen. Mit diesem Zweck lasst sich eine Auslegung,

nach der vorliegend keine rechtsgeschéftliche Ubertragung vorliegt, nicht vereinbaren.“3

Diese Ausfuhrungen des Landesarbeitsgerichts Minchen lassen sich ohne Einschrankung auch
auf die Neustrukturierung von Kirchengemeinden uUbertragen. Die Rechtsprechung des

Europaischen Gerichtshofs ist insoweit zwingend zu berlcksichtigen. Dort namlich, wo das

34 Bundesarbeitsgericht NZA 2007, 352 ff.; zu den erwarteten Auswirkungen auf die Rechtsprechung vgl. auch:
Thusing/v. Steinau/Heise u.a. § 613a BGB Rz.8

35 Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 22.05.2014, Az. 8 AZR 1069/12

36 LAG Miinchen Urteil vom 08.07.2014, Az. 2 Sa 94/14

37 LAG Miinchen, a.a.0. Rn.66

49



Europarecht der Privatautonomie Schranken setzt, gehért es zu den fiir alle geltenden Gesetze
im Sinne von Art. 137 Abs.3 WRYV, an die auch die Kirchen gebunden sind.38

Im Ergebnis l&sst sich daher mit sehr guten Argumenten bereits die direkte Anwendbarkeit des
Paragraphen 613 a BGB bejahen. Dafir spricht zum einen die von Literatur und
Rechtsprechung Ubereinstimmend angenommene weite Auslegungsbedirftigkeit der Begriffe
Betrieb/Unternehmen einerseits und Rechtsgeschaft andererseits. Die rechtsgestaltenden
kirchenrechtlichen Umsetzungsakte im Zusammenhang mit der Neustrukturierung von

Kirchengemeinden lassen sich hierunter ohne Zweifel subsumieren.

Selbst wenn man der in der Literatur vertretenen Auffassung folgen wollte, wonach die
kirchenrechtliche Ausgestaltung der Fusion von Kirchengemeinden dazu flhrt, dass eine direkte
Anwendbarkeit des Paragraphen 613 a BGB nicht gegeben ist, lieRe sich - insbesondere auf
der Basis der aktuellen Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofs - erneut mit sehr guten

Argumenten vertreten, dass die Vorschrift dann zumindest analog anzuwenden ist.

Dies wiederum ergibt sich daraus, dass der europaische Gerichtshof seinerseits den Begriff
.Rechtsgeschaft so weit auslegt, dass er als Abgrenzung Merkmal nahezu bedeutungslos
geworden ist. Zudem legt der europaische Gerichtshof die europaische Richtlinie als
arbeitnehmerschiitzende Vorschrift weitaus unbegrenzt ihren Anwendungsbereich bei
hoheitlichen Handeln nur dann wenn davon kein fiskalisches Handeln des Staates oder -

Ubertragen auf die hier zu beurteilenden Fallkonstellation - der Kirchen vorliegt.

5. Individualrechtliche Folgen des Betriebsiibergangs

Individualarbeitsrechtlich tritt die neu strukturierte Kirchengemeinde in alle Rechte und Pflichten
derjenigen Kirchengemeinde ein, die zum Zeitpunkt des Betriebsiibergangs Dienstgeberin des

einzelnen Mitarbeiters/der einzelnen Mitarbeiterin gewesen ist.

Dabei gehen die Rechte und Pflichten aus dem Dienstvertrag in der Form uber, wie sie zum
Zeitpunkt des Ubergangs bestanden haben. Insbesondere werden damit auch die bisher
erworbenen Beschaftigungszeiten in vollem Umfang beriicksichtigt. 3° Diese Rechtsfolge ist
zwingend. Abweichende Regelungen sind deshalb unwirksam, soweit sie zu einem Nachteil flr

die betroffenen Mitarbeiter flihren.40

Die Regelung des § 613 a Abs. 5 BGB schreibt zudem vor, dass die vom Betriebsibergang

betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Textform Uber die Grinde und die naheren

38 Richardi Arbeitsrecht in der Kirche, 7. Auflage 2015, § 1 Rn. 31 ff, 40
39 Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 16. Auflage 2016, § 613 a BGB, Rn. 73 ff.
40 Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 16. Auflage 2016, § 613 a BGB, Rn. 82
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Umstande des Betriebsliibergangs zu informieren sind. Grundsatzlich kann dann durch die
Mitarbeiter binnen Monatsfrist nach Zugang eines ordnungsgemafen Informationsschreibens
dem Betriebsiibergang widersprochen werden mit der Wirkung, dass es Beschaftigungs-

verhaltnis nicht auf den neuen Dienstgeber ibergeht.

Ahnlich wie in den Fallen einer umwandlungsrechtlichen Verschmelzung kommt es dann aber
auch bei der Neustrukturierung von Kirchengemeinden zu einer Situation, bei der zwingend die
betriebsbedingte Kiindigung des Beschaftigungsverhalinisses erfolgt. Gleichwohl geht die
herrschende Meinung davon aus, dass auch in diesem Fall den betroffenen Beschéftigten ein
Widerspruchsrecht nach § 613 a BGB zusteht.*

Unabhéangig davon, nach welchem Modell die Neustrukturierung erfolgt, ist aber der frihere
Dienstgeber nicht mehr existent. In der Konsequenz fiihrt dies dazu, dass das Beschaftigungs-
verhaltnis mit der ,alten Kirchengemeinde“ solange auflésend fortgesetzt wird, solange diese
besteht. Ist aber die alte Kirchengemeinde bei Ausibung des Widerspruchsrechts bereits

erloschen, so erlischt auch das Arbeitsverhaltnis.2

Insofern ist auch zu beachten, dass nach der einschlagigen Rechtsprechung die Geltend-
machung des Widerspruchsrechts in Kenntnis der daraus zwingenden Konsequenz einer
betriebsbedingten Kiindigung, bzw. einer Auflésung des Beschaftigungsverhaltnisses nicht zu

sozialversicherungsrechtlichen Nachteilen flhrt.

Die Rechtsprechung geht insofern davon aus, dass aus der Geltendmachung einer gesetzlich
eingeraumten Rechtsposition, hier dem Widerspruchsrecht gemal § 613 a Abs. 6 BGB, keine
Nachteile fir die betroffenen Beschéftigten resultieren dirfen.*® Dies kann also fir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die vor einer Eigenkiindigung wegen der sozialversicherungs-
rechtlichen Nachteile zuriickgeschreckt haben, durchaus zu einer wichtigen Option flr das

weitere Verhalten werden.

In kindigungsrechtlicher Hinsicht ist zu beachten, dass § 613 a BGB kein allgemeines
Kindigungsverbot enthalt. Nach § 613 a Abs. 4 BGB ist lediglich die Kiindigung wegen des
Betriebsiibergangs unwirksam. Damit bleibt dabei die Kindigung aus anderen Grinden

zulassig. Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ist damit das Kiindigungsverbot

41 ArbG Kéln, Urteil v. 30.07.2003, Az. 7 Ca 13056/02; LAG Kéln Urteil v. 06.02.2004, Az. 12 Sa 1181/03;
Altenburg/Leister: Der Widerspruch des Arbeitnehmers beim umwandlungsbedingten Betriebstibergang, NZA
2005, 15 ff.

42 Altenburg/Leister: Der Widerspruch des Arbeitnehmers beim umwandlungsbedingten Betriebsiibergang, NZA
2005, 15 ff.

43 Bundessozialgericht, Urteil v. 08.07.2009, Az. B 11 AL 17/08 R
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dann nicht einschlagig, wenn es neben dem Betriebslibergang einen sachlichen Grund gibt, der

die Klindigung rechtfertigen kann.*

Fur den Fall einer Kiindigung nach Betriebsiibergang erstreckt sich die Sozialauswahl auf die
jeweils Ubernommene Einrichtung. Dies gilt zunachst dann, wenn die bisherige Einrichtung

weiterhin als eigenstandige Einrichtung fortgefihrt wird.

Wird also etwa eine vor der Umstrukturierung in der Kirchengemeinde bestehende
Kindertagesstatte auch nach der Umstrukturierung als eigenstandige Einrichtung fortgefiihrt,
ohne dass eine Zusammenlegung mit anderen Kindertagesstatten gemafl § 1 a Abs. 2 MAVO
erfolgt, so ist bei einer beabsichtigten Kiindigung die Sozialauswahl auf die Mitarbeiter und

Mitarbeiterinnen dieser Kindertagesstatte begrenzt.*

Dies entspricht dem Zweck der Regelung des § 613 a BGB wonach den betroffenen
Beschéftigten die Rechtsposition gesichert werden soll, die sie vor dem Betriebslibergang
hatten. Demgegeniber wirde die Einbeziehung der beim neuen Arbeitgeber vorhandenen

Belegschaft in die Sozialauswahl eine ungerechtfertigte Besserstellung darstellen.

Etwas anderes gilt freilich dann, wenn bislang unselbstandige Einrichtungsteile in eine neue
Einrichtung eingegliedert werden. In diesem Fall ist die Sozialauswahl auch auf die

Beschaftigten dieser Einrichtung zu erstrecken.*6

Soweit die Mitarbeitervertretung einer Einrichtung, die von einem Betriebslibergang betroffen
ist, Dienstvereinbarungen fir diese Einrichtung geschlossen hat, werden diese Dienstver-
einbarungen Inhalt des Arbeitsverhaltnisses zu dem neuen Dienstgeber (§ 613 a Abs. 1 Satz 3
BGB). Innerhalb eines Jahres nach dem Betriebsliibergang dirfen die Inhalte dieser Dienst-
vereinbarungen, soweit ihnen zwingender Charakter zukommt, nicht grundsatzlich durch indi-

vidualvertragliche Vereinbarung zum Nachteil der betroffenen Beschaftigten gedndert werden.

Zu beachten ist jedoch, dass eine Dienstvereinbarung nach einem Betriebslibergang dann nicht
fortwirkt, wenn beim Betriebserwerber eine Dienstvereinbarung zum selben Themenkreis
besteht. Dort bestehende Dienstvereinbarungen kénnen dann durchaus auch unglnstigere
Arbeitsbedingungen vorsehen als die vor dem Betriebstibergang galten. Bei der Abldsung einer
Dienstvereinbarung durch eine andere Dienstvereinbarung gilt das Glinstigkeitsprinzip insofern

nicht.47

4 Bundesarbeitsgericht, Urteil v. 16.05.2002, NZA 2003, 93; 20.09.2006, NZA 2007, 387

45 Ascheid/Preis/Schmidt Kiindigungsrecht 4. Aufl. 2012, Rn. 194; Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 16.
Auflage 2016, § 613 a BGB, Rn. 168

46 Ascheid/Preis/Schmidt Kiindigungsrecht 4. Aufl. 2012, Rn. 194; Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 16.
Auflage 2016, § 613 a BGB, Rn. 168

47 Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, 16. Auflage 2016, § 613 a BGB, Rn. 123
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Wie bereits ausgeflihrt, ist fir die Fallgestaltung der Neustrukturierung von Kirchengemeinden
diese Konstellation aber nur dann denkbar, wenn es infolge des Betriebslibergangs oder durch
nachgelagerte weitere Umorganisationsmallhahmen zu einer Zusammenlegung von

Einrichtungen kommt.

6. Kollektivrechtliche Beurteilung der Neustrukturierung von Kirchengemeinen

Zunachst ist zu beachten, dass die Mitarbeitervertretungsordnung einrichtungsbezogen ist und

die Mitarbeitervertretungen jeweils fiir eine Einrichtung gewahlt werden.48

Auf den Bestand einer Mitarbeitervertretung ist es daher zunachst ohne Einfluss, ob die
Einrichtung, in der die Mitarbeitervertretung gewahlt wurde, von einem Betriebslibergang nach §
613 a BGB betroffen ist. Erst wenn die Einrichtung nicht mehr besteht oder mehrerer
Einrichtungen unter Anwendung der Bestimmung des § 1a Abs. 2 MAVO zusammengelegt

werden, ist dies flir den Bestand der MAV von Bedeutung.

Ohne Zweifel steht den Mitarbeitervertretungen in Einrichtungen, die von einem Betriebs-
Ubergang betroffen sind, ein Informationsrecht nach § 27 Abs. 1 MAVO zu. Dieses
Informationsrecht soll den Grundsatz der vertrauensvollen Zusammenarbeit bekraftigen und die

Maoglichkeit durch einen auf beiden Seiten vorhandenen gleichen Informationsstand sichern.4°

Fraglich ist, ob auch ein Anhoérungs- und mit Beratungsrecht nach § 29 Abs. 1 Ziffer 17 MAVO
besteht.

In der Kommentierung wird dies unter Hinweis darauf abgelehnt, dass den Neuordnungen von
Pfarreien keine Entscheidungen des Dienstgebers zugrunde liegen und daher erst die sich aus
den Veradnderungen ergebenden FolgemalRnahmen auf der ortlichen Dienstgeberebene

Beteiligungsrechte der MAV auslésen kénnten.%0

Fur diese Auslegung spricht zunachst der Wortlaut des § 29 Abs. 2 MAVO. Dort wird geregelt,
dass in den in Abs. 1 genannten Fallen die Mitarbeitervertretung ,zu der vom Dienstgeber

beabsichtigten Malihahme oder Entscheidung angehért” wird.

Da aber der Di6zesanbischof die Neustrukturierung einer Kirchengemeinde durchfihrt, kénnte
der Wortlaut dahingehend ausgelegt werden, dass es in diesen Fallen an einer beabsichtigten

MaRnahme oder Entscheidung des direkten Dienstgebers, mithin des Kirchenvorstands der

48 Eichstatter Kommentar MAVO, 1.Aufl. 2014, § 1a Rn.7

4 Eichstatter Kommentar MAVO, 1.Aufl. 2014, § 27 Rn.1; Thiel/Fuhrmann/Jingst 7. Auflage § 27 Rn.1 MAVO
50 Thiel/Fuhrmann/Jingst 7. Auflage § 29 Rn.74 MAVO; Menges a.a.0. S. 235; ohne inhaltliche
Auseinandersetzung mit diesem Thema: Eichstatter Kommentar MAVO, 1.Aufl. 2014
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jeweils betroffenen Kirchengemeinde fehlt und deshalb auch der Anwendungsbereich des § 29
Abs. 1 Nr. 17 MAVO nicht eroffnet ist.

Inhaltlich ist die Regelung in § 29 Abs. 1 Nummer 17 MAVO parallel zu der Regelung des § 78
Abs. 1 Nr. 2 BPersVG sowie den einschldgigen Regelungen der Landespersonalvertretungs-

gesetze (zum Beispiel § 81 Abs.2 HPVG) parallel ausgestaltet.5’

Die personalvertretungsrechtliche Rechtsprechung geht davon aus, dass ein Beteiligungsrecht
der Personalrate dann nicht gegeben ist, wenn die Angelegenheit normativ abschliefend und
erschopfend geregelt wird.52 Die Rechtsprechung leitet dies daraus ab, dass normative
Bestimmungen, die einen bestimmten Sachverhalt abschlieend regeln, auf der behérdlichen
Ebene mangels verbleibender eigener Gestaltungsmdglichkeiten nicht mehr durch individuelle

MaRnahmen oder Vereinbarungen abanderbar sind.

An einer solchen unmittelbaren und unabanderlichen normativen Wirkung fehlt es aber in den
Fallen der Neustrukturierung von Kirchengemeinden, bei denen stets ein mehrstufiges
Verfahren zu durchlaufen ist und gerade nicht durch den (kirchlichen) Ordnungsgeber nur eine

einzige Variante von Beginn an vorgegeben ist.

So ist ja beispielsweise in jedem Einzelfall zu tberprifen, auf welcher der beiden maglichen
Varianten die Neugestaltung vollzogen werden soll (Fusions-Modell oder Aufnahme-Modell) und
welche der betroffenen Kirchengemeinden mithin bestehen bleibt bzw. ob insgesamt eine neue
Struktur durch Auflésung der bisherigen Kirchengemeinden und Bildung einer neuen
Kirchengemeinde gefunden werden soll. Soweit aber ein wenn auch geringer Gestaltungs- oder
Handlungsspielraum verbleibt, soll es auch nach der einschlagigen Rechtsprechung zu dem
personalvertretungsrechtlichen Vorgaben bei einem Beteiligungsrecht des Personalrats

verbleiben.3

Letztlich bleibt abzuwarten, wie sich die Rechtsprechung der kirchlichen Arbeitsgerichte zu
dieser Fragestellung festlegen wird. Aus den vorgenannten Grinden erachte ich die
Einrdumung eines Anhdrungs- und Mitberatungsrechts der Mitarbeitervertretung schon bei der
Neustrukturierung von Kirchengemeinden als solcher und nicht erst im Zusammenhang mit den
daraus resultierenden Umsetzungsakten fir mit guten Argumenten vertretbar. Auch wenn der
direkte Ansprechpartner der Mitarbeitervertretung stets der Dienstgeber und nicht der
Didzesanbischof ist, begegnet diese Ldsung auch keinen Bedenken aus Grinden der
Praktikabilitdt. Da die Kirchenvorstdnde zwingend im Rahmen der Neuorganisation beteiligt und

eingebunden werden, kénnen hier die von der Mitarbeitervertretung im Rahmen der Anhérung

5! Eichstdtter Kommentar MAVO, 1.Aufl. 2014, § 29 Rn. 80
52 BVerwG 24.02.2006, PersR 2006, 255; HessVGH 26.01.1995, PersR 1995, 254
53 V. Roetteken/Rothlander, HBR § 81 HPVG Rn. 403
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und mit Beratung vorgebrachten Argumente durch den Kirchenvorstand auch in den

Entscheidungsprozess des Didzesanbischofs eingebracht werden.

7. Fazit

Die Frage der Anwendbarkeit des § 613 a BGB auf die Neustrukturierung von
Kirchengemeinden ist bislang noch nicht abschlielend geklart. Einschlagige Rechtsprechung
unter Berucksichtigung der kirchenrechtlichen Besonderheiten unter denen eine
Neustrukturierung von Kirchengemeinden mdglich ist, besteht bislang nicht. In der Literatur und
Kommentierung wird die Auffassung vertreten, dass die Anwendbarkeit deshalb
ausgeschlossen ist, weil der Didézesanbischof insofern hoheitlich handelt. Mit sehr guten
Argumenten lasst sich aber sowohl vertreten, dass gerade kein hoheitliches Handeln des
Didzesanbischofs in diesen Fallen vorliegt. Unabhangig davon ist auf der Basis der aktuellen
Rechtsprechung des europdischen Gerichtshofes davon auszugehen, dass unter
Berucksichtigung europarechtlicher Vorgaben die Regelung des § 613 a BGB zumindest analog

auf die Falle der Neustrukturierung von Kirchengemeinden anzuwenden ist.

In den praktischen Auswirkungen ist dann entscheidend, ob mit der Neustrukturierung und in
ihrer Umsetzung auch weitere einrichtungsbezogene Anderungen einhergehen. Die Annahme
der Anwendbarkeit des § 613 a BGB fuhrt jedenfalls dazu, dass unabhangig von der konkreten
Ausgestaltung den Betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Kirchengemeinden in
diesen Fallen derselbe Schutz zukommt, wie auch anderen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im

Falle eines Betriebslbergangs zukommt.
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AUFSATZE UND BEITRAGE

Anlage 4a

Dr. Norbert Gescher, Fulda

Fusion von Kirchengemeinden -

Betriebsubergang nach § 613a BGB?

Die erheblichen Strukturverdanderungen im Bereich der katholischen Kirche fithren in wachsendem Ausmaf
zur Zusammenlegung von Kirchengemeinden. Kirchenrechtlich stehen hierfiir zwei Umsetzungsvarianten zur
Verfligung: Zum einen die Auflosung einer oder mehrerer Kirchengemeinden durch den Didzesanbischof und die
anschlieBende Vereinigung zu einer neuen, grofen Kirchengemeinde (Fusions-Modell), zum anderen die Anglie-
derung einer aufgelosten Kirchengemeinde an eine bereits bestehende Kirchengemeinde (Aufnahme-Modell)."

Unabhangig von der Frage, auf welchem Weg die Neustrukturierung von Kirchengemeinden vollzogen wird, stel-
len sich in der Folge unter anderem erhebliche arbeits- und mitbestimmungsrechtliche Fragen. Eine der zen-
tralen Fragestellungen betrifft die Anwendbarkeit von § 613a BGB auf derartige Fallgestaltungen. Dr. Evelyne
Menges? hatte hierzu die Auffassung vertreten, ein Betriebsiibergang sei mangels eines zugrundeliegenden
.Rechtsgeschéfts” zu verneinen. Ob dies - insbesondere vor dem Hintergrund der aktuellen europarechtlichen

Rechtsprechung - noch gelten kann, soll Gegenstand der nachfolgenden Ausfiihrungen sein.

Anwendungsvoraussetzung
des § 613a BGB

Zentraler Ausgangspunkt fiir die Prifung eines Be-
triebsiibergangs ist die Vorschrift des § 613a BGB, mit
der der deutsche Gesetzgeber die Europaische Richt-
linie 2001/23/EG umgesetzt hat?

Entscheidend abzustellen ist insofern auf Satz 1 die-
ser Vorschrift, der folgenden Wortlaut beinhaltet:
,Geht ein Betrieb oder Betriebsteil durch Rechtsge-
schdft auf einen anderen Inhaber tiber, so tritt dieser
in die Rechte und Pflichten aus den im Zeitpunkt des
Ubergangs bestehenden Arbeitsverhdltnissen ein.”

Soweit die Regelung auf einen Betrieb oder Betriebs-
teil verweist, ist diese Begrifflichkeit identisch mit
demim Bereich des kirchlichen Arbeitsrechts gewahl-
ten Begriff ,Einrichtung” bzw. ,Einrichtungsteil“.4

Es besteht in Literatur und Rechtsprechung Einigkeit,
dass die Regelung des § 613a BGB grundsatzlich auch
dann gilt, wenn der Erwerber eine kirchliche Einrich-
tung ist Einigkeit besteht insofern insbesondere auch
dartiber, dass das Selbstbestimmungsrecht der Kirchen
der Anwendbarkeit des § 613a BGB nicht entgegensteht.

Ohne Einfluss auf die Anwendbarkeit des § 613a BGB
ist es dabei, dass Kirchengemeinden keinen erwerbs-
wirtschaftlichen Zweck verfolgen. Im Sinne der
Richtlinie 2001/213/EG werden namlich Kirchenge-

Thiel/Fuhrmann/Jingst, MAVO, 7. Aufl. 2014, § 13d, Rn.10; C. 515 § 2
CIC; Pulte, Vom Pfarrverband zur Pfarreien-Fusion, C III Rn. 67 ff.
Menges, ZMV 5/2011, S. 234 ff.

Amtsblatt der Européischen Union Nr. L 082 vom 22.03.2001, S. 0016-
0020.

Vgl. Thiel/Fuhrmann/Jiingst, MAVO, 7. Aufl. 2014, § 1a MAVO, Rn. 2
sowie zum Betriebsbegriff: Erfurter Kommentar, 16. Aufl. 2016,
§ 6132 BGB, Rn. 5-9; Richardi, Arbeitsrecht in der Kirche, 7. Aufl. 2015,
§ 5,Rn.o ff.

Richardi, Arbeitsrecht in der Kirche, 7. Aufl. 2015, Rn. 10; Hanau/
Thiising, KuR 2000, S. 165 (169); Joussen, Kirchliche Arbeitsver-
tragsinhalte beim Betriebsiibergang, NJW 2006, S. 1850; BAG,
09.02.1982 -1 ABR 36/80, NJW 1982, S. 1894 ff.

'S
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meinden ebenso wie Verwaltungseinheiten als Un-
ternehmen bewertet. Im Wortlaut heifst es hierzu in
Art. 1Nr. 1¢) der Richtlinie:

,Diese Richtlinie gilt fiir offentliche und private Unter-
nehmen, die eine wirtschaftliche Tétigkeit ausiiben, un-
abhdngig davon, ob sie Erwerbszwecke verfolgen oder
nicht.”®

Der Europaische Gerichtshof hat zuletzt in seinem viel
diskutierten Urteil vom 6. September 2011 (Scattolon,
EuGH, 06.09.2011 — C-108/10) hierzu Stellung genom-
men und ausgefiihrt, dass es fiir die Anwendung der
Richtlinie nicht auf die Rechtsform der Gibertragenen
Einheit ankommt, sondern darauf, ob eine hoheitliche
oder wirtschaftliche Tatigkeit ausgetibt wird.

Unter Zugrundelegung dieser Rechtsprechung fallt
die Neustrukturierung von Kirchengemeinden un-
abhangig davon, auf welchem der beiden eingangs
benannten Losungswege sie umgesetzt wird, somit
zumindest insofern unter den Anwendungsbereich
des § 613a BGB, als es dabei nicht nur um die Ubertra-
gung (hoheitlicher) Aufgaben geht.

Beispielhaft ist insofern als wichtigste Fallgruppe
auf die von Kirchengemeinden betriebenen Kinder-
tagesstatten zu verweisen — deren Betrieb stellt sich
nicht als hoheitliches Handeln dar. Es besteht inso-
fern weder eine offentlich-rechtliche Verpflichtung
fur Kirchengemeinden zum Betrieb von Kinderta-
gesstatten, noch konnen Kirchengemeinden Kin-
dertagesstatten nur deshalb betreiben, weil ihnen
besondere Befugnisse eingeraumt worden sind.

Es handelt sich vielmehr um einen Bereich, in dem
auch die Kirchengemeinden im Wettbewerb zu pri-
vaten und kommunalen Anbietern stehen, die eben-
falls Kindertagesstatten betreiben.

Ebenfalls unproblematisch erfiillt die Fusion von Kir-
chengemeinden auch das zweite, von der Rechtspre-

¢ Amtsblatt der Europdischen Union Nr. L 082 vom 22.03.2001, S. 0016-
0020.
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chung aufgestellte Kriterium, dass namlich beim neu-
en Inhaber der Betrieb auch tatsachlich fortgefiihrt
wird? Die Rechtsprechung verlangt insofern, dass die-
selbe oder eine ahnliche Tatigkeit durch den Erwerber
fortgesetzt oder wieder aufgenommen wird.?

Das zentrale Problem im Zusammenhang mit der
Prufung der Voraussetzungen eines Betriebstber-
gangs im Rahmen der Fusion von Pfarrgemeinden
liegt somit in der Frage, ob in diesem Fall ein Uber-
gang ,durch Rechtsgeschdft“ vorliegt.

Il. Rechtsgeschéftlicher Ubergang?

Bereits nach dem oben genannten Wortlaut von
§ 613a Abs. 1 S.1 BGB finden die Regelungen uber den
Betriebsiibergang nur dann Anwendung, wenn der
Ubergang durch Rechtsgeschaft erfolgt. Wortlich
heifdt es hierzu in § 613a BGB:

,Geht ein Betrieb oder Betriebsteil durch Rechtsge-
schdft auf einen anderen Inhaber tiber, so tritt dieser
in die Rechte und Pflichten aus den im Zeitpunkt des
Ubergangs bestehenden Arbeitsverhdltnissen ein.”

In der européischen Richtlinie 22/03/2001, in deren
Umsetzung § 613a BGB eingefiihrt worden ist, heif3t
esin Art. 1 Nr. 1a) hierzu wortlich:

,Diese Richtlinie ist auf den Ubergang von Unterneh-
men, Betrieben oder Unternehmens- bzw. Betriebsteil
auf einen anderen Inhaber durch vertragliche Ubertra-
gung oder durch Verschmelzung anwendbar.”

Der Begriff Rechtsgeschaft ist weit zu verstehen und
umfasst alle Falle einer Fortfihrung der wirtschaftli-
chen Einheit im Rahmen vertraglicher und sonstiger
rechtsgeschaftlicher Beziehungen, ohne dass unmit-
telbar Vertragsbeziehungen zwischen dem bisheri-
gen Inhaber und dem Erwerber bestehen miissen.?

Die Regelung soll insofern lediglich eine Abgren-
zung zu den von § 613a BGB nicht erfassten Fallen der
Gesamtrechtsfolge und der Ubertragung aufgrund
eines Hoheitsaktes erméglichen.

[1l. Diskussionsstand in der Literatur

Frau Dr. Menges vertritt die Auffassung, dass sich die
Fusion von Kirchengemeinden als hoheitlicher Akt
darstellt und deshalb eine Anwendbarkeit der Rege-
lungen zum Betriebsiibergang ausscheidet.

Sie verweist darauf, dass die Neugestaltung ortskir-
chenrechtlicher Strukturen nicht im Wege der Privat-
autonomie erfolgt, sondern durch Kirchen hoheitlich
—durch Dekret — angeordnete Gesamtrechtsnachfolge.

7 BAG, 12.11.1998 — 8 AZR 282/97, NZA 1999, S. 310; BAG, 18.03.1999 —
8 AZR 159/98, NZA 1999, S. 704.

¥ EuGH, 14.04.1994 - C-392/92,NZA 1994, S. 545; Erfurter Kommen-
tar, 16. Aufl. 2016, § 613a BGB, Rn. 32 ff. (m.w.N.).

9 Erfurter Kommentar, 16. Aufl. 2016, § 613 a BGB Rn. 58.

°) BAG, 18.08.2011 - 8 AZR 230/10, NZA 2012, S. 267.

" Menges, ZMV 5/2011, S. 234 ff.
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Explizit widerspricht Frau Dr. Menges vor diesem
Hintergrund der Annahme eines Betriebsiibergangs,
da dieser nur dann anzunehmen sei, wenn eine ein-
zelne Rechtsnachfolge privatrechtlich durch Rechts-
geschaft vorliege. Vom sachlichen Geltungsbereich
aber seien Rechtsiibergange ausgeschlossen, die we-
gen der Gesamtrechtsnachfolge oder eines sonstigen
Hoheitsakts vollzogen werden.®?

Prof. Dr. Reinhard Richardi verweist in seiner aktuellen
Auflage lediglich mit einem Satz darauf, dass kein Tat-
bestand der rechtsgeschéftlichen Ubertragung vor-
liegt, wenn der Rechtstrager innerhalb der verfassten
Kirche durch Kirchengesetz oder anderes hoheitliches
Verwaltungshandeln wechselt, ohne im Einzelnen
darzulegen, wann seines Erachtens diese Vorausset-
zungen gegeben sind und wann nicht.”¥

In der Praxis zeigt sich ein sehr heterogenes Bild:
Wahrend einige Bistumer in Veroffentlichungen dar-
auf hinweisen, dass es bei der Zusammenlegung von
Kirchengemeinden nicht zu einem Betriebstibergang
kommt'¥, geben andere Bistiimer Ratgeber heraus, in
denen die Bejahung eines Betriebsiibergangs im Sinne
von § 613a BGB unproblematisch vorausgesetzt wird™.

IV. Kein (ausschlieBlich) hoheitliches

Handeln der Kirchengemeinden

Kirchenrechtlich ist im Zusammenhang mit der Fu-
sion von Kirchengemeinden insbesondere auf can.
121 abzustellen, der folgenden Inhalt hat:

,Can. 121

Werden Gesamtheiten von Personen oder Sachen, die
Offentliche juristische Personen sind, so miteinander
vereinigt, dass aus diesen eine einzige Gesamtheit entsteht,
die auch selbst Rechtspersénlichkeit besitzt, so erhdlt diese
neue juristische Person die Gliter und Vermdogensrechte,
die den friiheren gehdrten, und tibernimmt die Verbind-
lichkeiten, mit denen diese belastet waren; was aber vor al-
lem die Zweckbestimmung der Gtiter und die Erfiillung der
Verbindlichkeiten angeht, muissen der Wille der Stifter und
Spender sowie wohlerworbene Rechte gewahrt bleiben.”

Das Kirchenvermogensverwaltungsgesetz (§ 20 KVVG)
sieht zwar vor, dass die Fusion von Pfarreien per De-
kret durch den Ordinarius erfolgt, dies stellt aber kei-
nen, Hoheitsakt“dar.

Zum einen sieht § 23 des , Gesetzes tiber die Verwaltung
des katholischen Kirchenvermégens vom 24. Juli 1924 —
VermVG*“® (das z.B.in NRW noch vollstdndig gilt) eine

2 Ebd.

3 Richardi, Arbeitsrecht in der Kirche, 7. Aufl. 2015, § 5 Rn. 10.

4 Erzdiozese Freiburg, Recht und Verwaltungin der neuen Kirchen-
gemeinde, S.13 f, www.erzbistum-freiburg.de/seelsorge201s.

s Bistum Mainz, Handreichung Fusion, www.bistummainz.de/
bistum/dienste/info/aktuell/bistumsprozess/konzept/neu-
struk/fusion/handreichung/recht.html.

9 www.recht.nrw.de/Ilmi/owa/br_text_anzeigen?v_id=132010012
2085231933#det154975.
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fiskalisches Handeln

Tdtigkeiten der
offentlichen Ver-
waltung, in de-
nen diese nicht
als Hoheitstrdger
auftritt, sondern
privatrechtlich
agiert und nicht
unmittelbar  6f-
fentliche Aufga-
ben erfiillt.

Gesamtrechtsnachfolge nicht unmittelbar aus dem
Hoheitsakt vor, sondern das entsprechende Dekret
bedarf vielmehr zuvor der staatlichen Anerkennung.

Flr Hessen etwa sieht der ,Vertrag zwischen dem Land
Hessen einerseits und den Bistiimern Fulda, Limburg
und Mainz sowie dem Erzbistum Paderborn anderer-
seits zur Ergdnzung des Vertrages des Landes Hessen
mit den Katholischen Bistiimern in Hessen vom 9. Mdrz
1963 nebst Schlussprotokoll vom 29. Mdrz 1974"" bei der
Errichtung und Veranderung von kirchlichen Korper-
schaften des 6ffentlichen Rechts zwingend die staatli-
che Anerkennung und Verdffentlichung im Staatsan-
zeiger vor, damit diese Rechtswirksamkeit erlangen.

Es kommt hinzu, dass hoheitsrechtliches Handeln im-
mer auch abzugrenzen ist vom fiskalischen Handeln,
bei dem der Staat dem Biirger gegeniiber auf gleicher
Hohe begegnet. Den Kirchen ist durch Art. 140 GG
iV.m. Art. 137 Abs. 3 WRV ihr Selbstbestimmungsrecht
garantiert worden. Mit der Gewahrung des o6ffentli-
chen-rechtlichen Sonderstatus erkennt der Staat an,
dass ,die Kirchen in einem begrenzten Bereich eine
nicht von ihm delegierte Hoheitsgewalt im Ordnungs-
gefiige des Volksganzen austiben“®

Nicht anders als bei der Bewertung der Hoheitsrechte
des Staates ist aber dann auch fiir die Hoheitsrechte der
Kirchen abzugrenzen zwischen dem Bereich, indem
sie tatsdchlich hoheitlich handeln und handeln diirfen
und dem Bereich, in dem Sie fiska-
lisch handeln. Die Neustrukturie-
rung von Kirchengemeinden betrifft
in einem wesentlichen Teilbereich
fiskalisches Handeln. Wie bereits
dargelegt wurde, stehen die Kirchen
als Betreiber insbesondere von Kin-
dertageseinrichtungen in freiem
Wettbewerb mit privaten und kom-
munalen Anbietern und handeln so-
mit gerade nicht hoheitlich.

Dort aber, wo gar kein hoheitli-
ches Handeln betroffen ist, kann
es auch nicht zu einem Ausschluss
der arbeitnehmerschiitzenden Norm des § 613a BGB
kommen.

IV. Anwendbarkeit des § 613a BGB

74

aufgrund EuGH-Rechtsprechung

Selbst wenn man mit einigen Stimmen in der Litera-
tur die Annahme eines Hoheitsaktes im Zusammen-
hang mit der Fusion von Kirchengemeinden bejahen
wollte, ware zumindest eine analoge Anwendung
der Vorschrift des § 613a BGB entsprechend den vom

7 GVBLfiir das Land Hessen 11974, S. 389.

¥ Richardi, Arbeitsrecht in der Kirche, 7. Aufl. 2015, § 1 Rn. 2 unter
Verweis auf: Friesenhahn, Handbuch des Staatskirchenrechts
Band], S. 545 (562).
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Europaischen Gerichtshof in den letzten Jahren ent-
wickelten Rechtsgrundsétzen zu bejahen.*?

So hat der Europaische Gerichtshof in seiner Scat-
tolon-Entscheidung, die unter ,1.“ bereits erwahnt
wurde, fiir den Fall der Ubernahme des bei einer Be-
hérde eines Mitgliedstaats beschaftigten Personals
durch eine andere Behorde die Anwendbarkeit der
Betriebsiibergangsrichtlinie ausdriicklich bejaht.>
Dem Betriebsiibergang von einer kommunalen Schu-
le auf ein Ministerium lag dabei ein Gesetz und kein
Vertrag zugrunde.

In seiner Begrindung verweist der Europaische Ge-
richtshof darauf, dass keineswegs jeder Ubernahme im
Zusammenhang mit oder im Rahmen einer Neuord-
nung der offentlichen Verwaltung vom Anwendungs-
bereich der Richtlinie 77/187/EWG ausgenommen sei.
Wortlich fiihrt der Europaische Gerichtshof dann aus:
,Es gibt keinen Grund, diese Rechtsprechung dahin
fortzuentwickeln, dass Beschdftigte im oOffentlichen
Dienst, die als Arbeitnehmer nach nationalem Recht
geschiitzt sind und die von einem neuen Arbeitgeber
innerhalb der 6ffentlichen Verwaltung tibernommen
werden, den Schutz nach der Richtlinie 77/187/EWG al-
lein deshalb nicht in Anspruch nehmen konnten, weil
diese Ubernahme im Rahmen einer Neuordnung der
genannten Verwaltung erfolgt.”

Im Weiteren heifét es dann dazu:

,Dieses Ergebnis wdre sowohl mit dem Wortlaut von
Art. 2 der Richtlinie, wonach jede naturliche oder ju-
ristische Person, die Arbeitgeber ist, VerdufSerer oder
Erwerber sein kann, als auch mit dem Erfordernis, die
Ausnahmen von der Anwendung der genannten Richt-
linie wegen des von ihr verfolgten Ziels des sozialen
Schutzes eng auszulegen, kaum vereinbar.”

Allein der Umstand, dass der Ubergang auf einsei-
tigen Entscheidungen der staatlichen Stellen und
nicht auf einem Rechtsgeschaft beruht, schliefst des-
halb nach der Einschatzung des Europaischen Ge-
richtshofs die Anwendung der Richtlinie nicht aus.?”

Der Europaische Gerichtshof geht damit in erhebli-
cher Weise uber die vorangegangenen Entscheidun-
gen,Redmond Stichting*,,Collino und Chiappero“und
,UGT-FSP“hinaus.??

In diesen drei Entscheidungen hatte der Europaische
Gerichtshof ebenfalls jeweils bereits einen Betriebs-
ibergang bejaht, obwohl dem kein Rechtsgeschaft,
sondern eine Verwaltungsentscheidung zugrunde lag.

Der entscheidende Unterschied und die Fortentwick-
lung der Scattolon-Entscheidung liegt nun darin,

9 Erfurter Kommentar, 16. Aufl. 2016, § 613 a BGB, Rn. 58.

) EuGH, 14.04.1994 — C-392/92, NZA 1994, S. 545.

2 Steffan, NZA 2012, S.473 f,; EuGH 06.09.2011 - C-108/10, NZA 2011,
S.1077,Rn. 63.

» EuGH, 19.05.1992 - C-29/91 NZA 1994, S. 207 [Redmond Stichting];
EuGH, 14.09.2000 - C-343/98, NZA 2000, S. 1279 [Collino und Chi-
appero]; EuGH, 29.07.2010 - C-151/09, NZA 2010, S. 1014 [UGT-FSP).
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dass hier erstmalig der Ubergang direkt durch ein
Gesetz zustande gekommen ist und mit hin unzwei-
felhaft hoheitliches Handeln vorliegt.

Unter Berlicksichtigung der Grundsatze, die der Eu-
ropaische Gerichtshof nunmehr aufgestellt hat, ist
zum einen die Voraussetzung einer vertraglichen
Ubertragung der Einrichtungen nahezu véllig be-
deutungslos geworden und zudem auch die Ab-
grenzung zum hoheitlichen Handeln dahingehend
einzuschranken, dass dies zumindest dann und in-
soweit nicht gelten kann, als der Betriebstiibergang
einen fiskalischen Bereich betrifft.

Das Landesarbeitsgericht Miinchen hat in einer re-
lativ aktuellen Entscheidung vom 8. Juli 2014 # hin-
sichtlich des Ubergangs eines Notariats die Entschei-
dung des Europaischen Gerichtshofs zumindest bereits
insofern berticksichtigt, als es ebenfalls von einer
sehr weiten Auslegung des Begriffs ,Rechtsgeschdft”
ausgeht. Zutreffend verweist das Landesarbeitsge-
richt in seiner Entscheidung auch darauf, dass diese
Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofs bei
der Auslegung des § 613a BGB zu berticksichtigen ist.
Wortlich heifit es in dieser Entscheidung:

,Die Rechtsprechung des EuGH ist bei der Auslegung
des § 6130 BGB zu berticksichtigen. Die Richtlinie
77/187/EWG hat ebenso wie § 613a BGB den Zweck, die
Arbeitnehmer bei einer Ubertragung ihres Betriebs zu
schiitzen. Mit diesem Zweck ldsst sich eine Auslegung,
nach der vorliegend keine rechtsgeschdftliche Ubertra-
gung vorliegt, nicht vereinbaren.<

Diese Ausfiithrungen des Landesarbeitsgerichts Mun-
chen lassen sich ohne Einschrankung auch auf die
Neustrukturierung von Kirchengemeinden ubertra-
gen. Die Rechtsprechung des Europaischen Gerichts-
hofs ist insoweit zwingend zu bertcksichtigen. Dort
namlich, wo das Europarecht der Privatautonomie
Schranken setzt, gehort es zu den fir alle geltenden
Gesetzen im Sinne von Art. 137 Abs. 3 WRV, an die
auch die Kirchen gebunden sind.*!

Im Ergebnis ist daher die direkte Anwendbarkeit des
§ 613a BGB auf die Fusion von Kirchengemeinden zu
bejahen.

Dies ergibt sich daraus, dass der Europaische Ge-
richtshof seinerseits den Begriff ,Rechtsgeschaft” so
weit auslegt, dass er als Abgrenzungsmerkmal nahezu
bedeutungslos geworden ist. Zudem legt der Europai-
sche Gerichtshof die der Vorschrift zugrunde liegende
Européische Richtlinie 2001/23/EG als arbeitnehmer-
schiitzende Vorschrift weit aus und begrenzt ihren
Anwendungsbereich bei hoheitlichem Handeln nur
dann, wenn davon kein fiskalisches Handeln des
Staates oder — Uibertragen auf die hier zu beurteilen-
den Fallkonstellation — der Kirchen vorliegt.

#) LAG Miinchen, 08.07.2014 - 2 Sa 94/14.
4 Ebd. Rn. 66.
») Richardi, Arbeitsrecht in der Kirche, 7. Aufl. 2015, § 1Rn. 31 ff,, 40.
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VI. Beteiligungsrechte der MAV

bei Neustrukturierung

Zunéchst ist zu beachten, dass die Mitarbeiterver-
tretungsordnung einrichtungsbezogen ist und Mit-
arbeitervertretungen jeweils fur eine Einrichtung
gewahlt werden.>®

Auf den Bestand einer Mitarbeitervertretung ist es da-
her zunéchst ohne Einfluss, ob die Einrichtung, in der
die Mitarbeitervertretung gewahlt wurde, von einem
Betriebstibergang nach § 613a BGB betroffen ist. Erst
wenn die Einrichtung nicht mehr besteht oder mehre-
rer Einrichtungen unter Anwendung der Bestimmung
des § 12 Abs. 2 MAVO zusammengelegt werden, ist dies
flir den Bestand der MAV von Bedeutung.

Ohne Zweifel steht den Mitarbeitervertretungen in
Einrichtungen, die von einem Betriebsiibergang be-
troffen sind, ein Informationsrecht nach § 27 Abs. 1
MAVO zu. Dieses Informationsrecht soll den Grundsatz
der vertrauensvollen Zusammenarbeit bekraftigen
und die Moglichkeit durch einen auf beiden Seiten vor-
handenen gleichen Informationsstand sichern.?”

Fraglich ist, ob bei der Neustrukturierung von Kir-
chengemeinden auch ein Anhorungs- und mit Bera-
tungsrecht nach § 29 Abs. 1 Nr. 17 MAVO besteht.

In der Kommentierung wird dies unter Hinweis darauf
abgelehnt, dass den Neuordnungen von Pfarreien keine
Entscheidungen des Dienstgebers zugrunde liegen und
daher erst die sich aus den Veranderungen ergebenden
Folgemafinahmen auf der ¢rtlichen Dienstgeberebene
Beteiligungsrechte der MAV auslosen konnten.?®

Fur diese Auslegung spricht zunachst der Wortlaut
des § 29 Abs. 2 MAVO. Dort wird geregelt, dass in den
in Abs.1genannten Fallen die Mitarbeitervertretung
,zu der vom Dienstgeber beabsichtigten Mafsnahme
oder Entscheidung angehért“wird.

Da aber der Didzesanbischof die Neustrukturierung
einer Kirchengemeinde durchfiihrt, konnte der Wort-
laut dahingehend ausgelegt werden, dass es in die-
sen Fallen an einer beabsichtigten Mafinahme oder
Entscheidung des direkten Dienstgebers, mithin des
Kirchenvorstands der jeweils betroffenen Kirchen-
gemeinde fehlt und deshalb auch der Anwendungs-
bereich des § 29 Abs. 1 N1. 17 MAVO nicht eroffnet ist.
Inhaltlich ist die Regelung in § 29 Abs. 1 Nr. 17 MAVO
parallel zu der Regelung des § 78 Abs. 1 Nr. 2 BPersVG
sowie den einschlagigen Regelungen der Landesper-
sonalvertretungsgesetze (z.B. § 81 Abs.2 HPVG) paral-
lel ausgestaltet.??

6 Eichstatter Kommentar-Eder, § 1a MAVORn. 7.

7 Eichstatter Kommentar-Stécke-Muhlack, § 27 MAVO Rn. 1; Thiel/
Fuhrmann/Jiingst, MAVO, 7. Aufl. 2014, § 27Rn. 1.

#) Thiel/Fuhrmann/Jiingst, MAVO, 7. Aufl. 2014 § 29 Rn. 74; Menges,
ZMV 5/2011, S. 235; ohne inhaltliche Auseinandersetzung mit
diesem Thema: Eichstatter Kommentar MAVO, 1. Aufl. 2014.

) Eichstatter Kommentar-Oxenknecht-Witzsch/Fitzthum, § 29 MAVO
Rn. 8o.

ZMV 2/2017
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Die personalvertretungsrechtliche Rechtsprechung
geht davon aus, dass ein Beteiligungsrecht der Per-
sonalrate dann nicht gegeben ist, wenn die Ange-
legenheit normativ abschliefiend und erschopfend
geregelt wird3° Die Rechtsprechung leitet dies dar-
aus ab, dass normative Bestimmungen, die einen be-
stimmten Sachverhalt abschlieend regeln, auf der
behordlichen Ebene mangels verbleibender eigener
Gestaltungsmoglichkeiten nicht mehr durch indivi-
duelle Mafinahmen oder Vereinbarungen abander-
bar sind.

An einer solchen unmittelbaren und unabanderli-
chen normativen Wirkung fehlt es aber in den Fillen
der Neustrukturierung von Kirchengemeinden, bei
denen stets ein mehrstufiges Verfahren zu durchlau-
fen ist und gerade nicht durch den (kirchlichen) Ord-
nungsgeber nur eine einzige Variante von Beginn an
vorgegeben ist.

Soist ja beispielsweise in jedem Einzelfall zu tberpru-
fen, auf welcher der beiden méglichen Varianten die
Neugestaltung vollzogen werden soll (Fusions-Modell
oder Aufnahme-Modell) und welche der betroffenen
Kirchengemeinden mithin bestehen bleibt bzw. ob
insgesamt eine neue Struktur durch Auflésung der
bisherigen Kirchengemeinden und Bildung einer
neuen Kirchengemeinde gefunden werden soll. So-
weit aber ein wenn auch geringer Gestaltungs- oder
Handlungsspielraum verbleibt, soll es auch nach der
einschlagigen Rechtsprechung zu dem personal-
vertretungsrechtlichen Vorgaben bei einem Beteili-
gungsrecht des Personalrats verbleiben 3

3°) BVerwG, 24.02.2006 — 6 P 4.05, PersR 2006, S. 255; HessVGH
26.01.1995 — TL 2313/94, PersR 1995, S. 254.

Christian Wiszkocsill, Passau

Letztlich bleibt abzuwarten, wie sich die Rechtspre-
chung der Kirchlichen Arbeitsgerichte zu dieser Fra-
gestellung festlegen wird. Aus den vorgenannten
Grunden erachte ich die Einraumung eines Anho-
rungs- und Mitberatungsrechts der MAV schon bei
der Neustrukturierung von Kirchengemeinden als
solcher und nicht erst im Zusammenhang mit den
daraus resultierenden Umsetzungsakten mit guten
Argumenten fur geboten.

VII. Fazit

Entgegen bislang in der Literatur vertretener Stim-
men ist auf der Basis der Rechtsprechung des Euro-
paischen Gerichtshofs die Vorschrift des § 613a BGB
auf den Fall der Fusion von Kirchengemeinde anzu-
wenden. Der fehlende ,rechtsgeschaftliche Charak-
ter” derartiger Umstrukturierungen steht dem nicht
entgegen und ist als Abgrenzungskriterium der ar-
beitnehmerschiitzenden Vorschrift des § 613a BGB
nahezu bedeutungslos geworden.

3 Von Roetteken/Rothldnder, Hessisches Bedienstetenrecht, § 81
HPVGRn. 403.

Dr. Norbert Gescher

ist Fachanwalt fir
Arbeitsrecht, Rechts-
berater der Dienstneh-
merseite der KODA
und der DiAG-MAV im
Bistum Fulda sowie
Vorsitzender der AVR-
Schlichtungsstelle.

Dienstvereinbarung Quo Vadis?

Aufgrund der Formulierungen in MAVO und MVG-EKD ging die herrschende Meinung davon aus, dass Dienst-
vereinbarungen sich von der Wirkung her nicht von Betriebsvereinbarungen unterscheiden. Denn obwohl sie
zwischen MAV und Dienstgeber abgeschlossen wurden, sollten sie doch auch im Verhdltnis Dienstgeber und
Mitarbeiter unmittelbar und zwingend gelten. Hier hat eine Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts (BAG) vom
24. Juni 2014 - 1 AZR 1044/12 - eine erhebliche Anderung der Rechtslage ergeben.

. Ausgangslage

Es existieren unterschiedliche Méglichkeiten, wie
verbindliche Regelungen fiir das Arbeitsverhaltnis
getroffen werden kénnen, ohne dass mit jedem Mit-
arbeiter / der Mitarbeiterin Anderungen im Arbeits-
vertrag vorgenommen werden miissen.

ZMV 2/2017

1. Gesamtzusagen

Nach der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts’
ist eine Gesamtzusage die an Mitarbeiter in allge-
meiner Form gerichtete ausdriickliche Erkldarung

U BAG, 18.03.2003 -3 AZR 101/02.

61



62



>
[
T
L.
N
m
[
=
o
2]
o
—_
X
:
@
m

AUFSATZE UND BEITRAGE

| Dr. Evelyne Menges, Miinchen |

Anlage 5

Die Umstrukturierung von Kirchengemeinden
aus arbeitsrechtlicher Sicht

Sinkende Kirchensteuereinnahmen und fehlender priesterlicher Nachwuchs fithren dazu, dass die Kirchen ihre
ortskirchlichen Strukturen neu gestalten miissen. Das Ziel ist es, dadurch die pastorale, organisatorische und
wirtschaftliche Effektivitdt und Nachhaltigkeit zu verbessern. Von solchen Umstrukturierungsmafnahmen sind
die in den Ortskirchen beschiftigten Mitarbeiter/innen unmittelbar betroffen. Kiister, Organisten, Verwal-
tungspersonal stehen ebenso in den Diensten der Ortskirche wie auch die Beschiftigten der angeschlossenen
Einrichtungen (z.B. Pfarrkindergarten, Altenheim, Grundschule etc.). Nachfolgend werden die arbeitsrechtli-
chen Folgen dieser UmstrukturierungsmaBnahmen fiir den Bereich der katholischen Kirche dargestellt."” Die
rechtliche Situation fiir die evangelische Kirche wird in einem eigenstindigen Beitrag behandelt.

A. Neugestaltung ortskirchlicher Strukturen

Bei der Neugestaltung der Ortskirchen sind rechtlich stets
zwei verschiedene juristische Personen betroffen, namlich
die nur dem kanonischen Recht bekannte Pfarrei und der
jeweilige Triger ,ihres” ortskirchlichen Vermogens.

Die kanonistische Umstrukturierung der Pfarrei als ,eine
bestimmte Gemeinschaft von Glaubigen, die in einer Teil-
kirche (Diozese) auf Dauer errichtet ist und deren Seelsorge
unter der Autoritét des Diozesanbischofs einem Pfarrer als
ihrem eigenen Hirten anvertraut wird“? ist in cc. 515 § 1,
121 CIC geregelt. Dies ist eine eigene Aufgabe des Di6zes-
anbischofs. Diese kirchenverfassungsrechtliche Umstruk-
turierungsmafBnahme wirkt sich auch auf den Rechtstrager
des ortskirchlichen Vermogens in der Folge aus.

Bedingt durch die unterschiedlichen historisch gewach-
senen partikularrechtlichen Strukturen in der katholi-
schen Kirche sind die Triger des ortskirchlichen Vermo-
gens vom Staatskirchenrecht geprégt und daher nicht
einheitlich; es sind die Kirchengemeinden und Kirchen-
stiftungen.” Sie haben eine doppelte Rechtsnatur auf-
grund ihrer Existenz sowohl im kanonischen als auch im
staatlichen Recht.” Aufgrund der staatskirchenrechtlichen
Vorgabe werden Kirchengemeinden nicht alleine durch
den Pfarrer geleitet, sondern durch ein kollegiales Organ,
den Kirchenvorstand. Er trifft vor allem die Entschei-
dungen iiber Verfiigungen tber das Kirchenvermogen.
Umgangssprachlich wird diese Differenzierung zwischen
Pfarrei und Triger des ortskirchlichen Vermogens nicht

! Nicht behandelt werden die Probleme der Ausgliederung kir-
chengemeindlicher Einrichtungen auf einen anderen kirchli-
chen oder weltlichen Tréger, vgl. P. Pfeiffer, NJW 2000, 3694 f.

2 C.515§ 1 CIC.

% Dazu Menges, Die kirchliche Stiftung in der Bundesrepublik
Deutschland. St. Ottilien 1995, 111-202 m.w.H.

4 H. Hallermann, KuR 2005, 145-160, 154 ff. Zur Problematik der
Umstrukturierung vgl. M. Wiistefeld, KuR 2010, 168-175; M.
Schulten, KuR 2010, 226, 236-245.

weiter beachtet. Die Arbeitsverhdltnisse mit den Be-
schiftigten sind jedoch mit den Kirchengemeinden bzw.
Kirchenstiftungen abgeschlossen. Nachfolgend werden
die arbeitsrechtlichen Folgen der Neustrukturierung der
Kirchengemeinden nédher untersucht. Die kanonistischen
Voraussetzungen der Pfarreistrukturveranderung werden
nicht behandelt.

Im Rahmen der Neugestaltung ortskirchlicher Strukturen

bieten sich zwei unterschiedliche Modelle an:

e Fusions-Modell: Der Di6zesanbischof 16st zwei oder
mehrere Kirchengemeinden in ihrer rechtlichen Iden-
titdt auf, um sie zu einer dadurch entstehenden neuen
groBen Kirchengemeinde zu vereinigen.

e Aufnahme-Modell: Der Diozesanbischof 16st eine
oder mehrere betroffene kleinere Kirchengemeinden
auf, um sie an eine bestehende grofBe Kirchengemein-
de anzugliedern.”

Die Neugestaltung ist keine Verschmelzung im Sinne des
§ 3 Umwandlungsgesetz (UmwG@), da die Kirchen und ihre
Untergliederungen in der Rechtsform der Kérperschaft
oder Stiftung des 6ffentlichen Rechts keine verschmel-
zungsfihigen Rechtstrager sind. Die Neugestaltung orts-
kirchenrechtlicher Strukturen erfolgt nicht im Wege der
Privatautonomie, sondern durch eine kirchenhoheitlich
durch Dekret angeordnete Gesamtrechtsnachfolge, die
der staatliche Gesetzgeber so nicht vorgesehen hat. Eine
derartige umfassende Rechtsnachfolge ist grundsétz-
lich nur moglich, wenn sie eine (bundes-)gesetzliche
Grundlage hat, wie dies im Rahmen des Erbfalls gemaf
§ 1922 BGB oder nach den - allerdings vorliegend nicht
anwendbaren - Regeln des Umwandlungsgesetzes der
Fall ist. Der Staat hat diese kirchenrechtliche Gesamts-
rechtsnachfolge aber wegen des verfassungsrechtlich
garantierten Selbstbestimmungs- und Selbstverwal-

% Vgl. Thiel/Fuhrmann/Jiingst, Kommentar MAVO, 6. Aufl. 2011,
§ 13d Rn. 10; C. 515 § 2 CIC.
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tungsrechts auch mit Wirkung fiir seinen staatlichen
Rechtskreis hinzunehmen und anzuerkennen.?

B. Individualarbeitsrechtliche Folgen

von Fusion und Aufnahme

Fusion und Aufnahme von Kirchengemeinden erfolgen
als kirchenhoheitlich vollzogene Gesamtrechtsnachfolge
mit der MaBgabe, dass der neue Rechtstrager unmittelbar
kraft Universalsukzession in die bestehenden Arbeits-
verhéltnisse eintritt. Dieser Eintritt in die bestehenden
arbeitsrechtlichen Regelungen der Mitarbeiter/innen er-
folgt durch die ortskirchliche Neugestaltung. Soweit der
Didzesanbischof in seinem Dekret auf die Rechtsnachfolge
der neuen bzw. groBer gewordenen Kirchengemeinde in
die Arbeitsverhiltnisse” hinweist, ordnet er damit diese
Universalsukzession auch mit Wirkung fiir den staatlichen
Rechtskreis verbindlich an. Mit Fusion und Aufnahme
verlieren die betroffenen kirchlichen Mitarbeiter/innen
ihren bisherigen Arbeitgeber und zwar ohne ihre Mitwir-
kung und unabhéngig von ihrem Willen; sie konnen den
Ubergang ihres Arbeitsverhiltnisses nicht verhindern. Da
der neue Dienstgeber nach wie vor eine hoheitliche kirch-
liche Einrichtung ist, gilt die Grundordnung des kirchli-
chen Dienstes weiterhin uneingeschrinkt. Es verbleibt bei
dem einen kirchlichen Arbeitsrechtssystem der Diozese
fiir ihre Beschiftigten. Entsteht durch die Neugestaltung
ein Uberhang an bestimmten Mitarbeitern (z.B. Kiister
oder Organist), wird der zustindige Kirchengemeinde-
vorstand betriebsbedingte Kiindigungen in Erwigung
ziehen. Soweit es sich um Mitglieder der MAV handelt,
genieBen sie den auf ein Jahr befristeten nachwirkenden
Kiindigungsschutz gemaB § 19 Abs. 1 S. 3 MAVO.

Zum Teil wird die Auffassung vertreten, bei der ortskirch-
lichen Neugestaltung ldge ein Fall eines Betriebsiibergangs
gemilB § 613a BGB vor, da ein ,gesetzlicher Vertragsiiber-
gang" vorliegt.? Dieser Auffassung kann nicht zugestimmt
werden. Bei einem Betriebsiibergang geméiB § 613a BGB
liegt eine Einzelrechtsnachfolge vor, da der Ubergang pri-
vatrechtlich durch Rechtsgeschift erfolgt. Vom sachlichen
Geltungsbereich der Norm sind daher Rechtsiibergdnge
ausgeschlossen, die wegen der Gesamtrechtsnachfolge
oder eines sonstigen Hoheitsakts vollzogen werden.?

Der Betriebsiibergang ist unter anderem an zwei Voraus-
setzungen gekniipft, die im Falle der Fusion und Aufnah-
me der Kirchengemeinden auch vom Wesen her fehlen.

9 Vgl. OLG Hamburg v. 21.6.1986 — 2 W 6/81 - zitiert nach juris.

” Vgl. Urkunde iiber die Aufhebung der Pfarreien St. Aposteln
und St. Marien in Viernheim und Neuerrichtung der Pfarrei
Johannes XXIII. In Viernheim, KAbl Mainz 2011, 27 f.

8 Vgl. Pulte, Vom Pfarrverband zur Pfarreienfusion, Kéln,
NomosK@non-Webdokument: http://www.nomokanon.de/
abhandlungen/009.htm, Rn. 70.

9 Vgl. die Entscheidung des BAG vom 13. November 2002 (4 AZR
73/01) zitiert nach juris Rn. 38, anlésslich der Errichtung des
Erzbistums Hamburg.

Vorausgesetzt werden nédmlich ein rechtsgeschéftlicher
Vertrag und ein Betriebserwerber und ein Betriebsver-
duBerer.

Im Falle der ortskirchenrechtlichen Umstrukturierungs-
mafBnahmen fehlt aber das einen rechtsgeschaftlichen
Vertrag bestimmende Einvernehmen. Weder der Kir-
chengemeindevorstand der aufgelosten noch der tiber-
tragenen Kirchengemeinde sind daran im Rechtssinne
beteiligt. Auch der Kirchengemeindevorstand der auf-
nehmenden bzw. neu gebildeten Kirchengemeinde hat
bei diesem Vorgang kein rechtlich begriindetes Mitwir-
kungsrecht. In der Praxis mag es - begriiBenswerter-
weise - vorkommen, dass der Diézesanbischof Neuge-
staltungen nur im Einvernehmen mit den betroffenen
Kirchengemeinden durchfiihrt. Diese ,Mitwirkung* darf
aber nicht dartiber hinwegtduschen, dass den Kirchenge-
meinden kein Recht auf Mitwirkung eingeraumt ist.

Vielmehr handelt der Diézesanbischof hoheitlich kraft
seiner Leitungsvollmacht, unabhingig vom - oft auch
gegen den - Willen der betroffenen Kirchengemeinden.'”
Denn der Diézesanbischof hat die alleinige Verantwortung
und Entscheidungskompetenz in Fragen der Erfiillung des
Seelsorgeauftrags in seiner Ditzese. Ortskirchliche Neu-
gestaltungen sollen unmittelbar diesem Ziel dienen.

C. Kollektivarbeitsrechtliche Voraussetzungen

und Folgen von Fusion und Aufnahme

l. Rechte der MAV vor der Fusion und Aufnahme

1. Informationsrecht

Erfahrt der Kirchenvorstand, dass der Di6zesanbischof
die ortskirchlichen Strukturen verdndern mochte, ist er
als Dienstgeber gemaB § 27 Abs. 1 MAVO gehalten, die
MAYV {iber Angelegenheiten, die die Dienstgemeinschaft
betreffen, zu informieren. Da die beabsichtigten Fusi-
ons- bzw. Aufnahmepline des Didzesanbischofs dem
Kirchenvorstand mitgeteilt werden, ist er verpflichtet,
diese Information an die MAV weiterzuleiten.

2. Kein Anhodrungs- und Mitberatungsrecht

GemaB § 29 Abs. 1 Ziff. 17 MAVO hat die MAV ein Recht
der Anhorung und der Mitberatung bei der Zusammen-
legung von Einrichtungen. Nach Thiel/Fuhrmann/Jingst
besteht fiir die MAV kein Anhorungs- und Mitberatungs-
recht bei der Zusammenlegung von Kirchengemeinden.
Dies wird damit begriindet, dass dies keine Manahmen
des Dienstgebers sind, sondern des Didzesanbischofs."

Dem ist nach der geltenden kirchlichen Rechtslage zu-
zustimmen. Auch Kirchengemeinden und Kirchenstif-
tungen sind zwar gemdB § 1 Abs. 2 Ziff. 2 MAVO als

19 Auch wenn vielfach staatliche Genehmigung erforderlich ist,
fithrt auch diese nicht zu einer Partizipation der Kirchenge-
meinden bzw. Kirchenstiftungen.

" Thiel/Fuhrmann/Jiingst, Kommentar MAVO, § 29 Rn. 75 sowie
§ 13d Rn. 12.
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Einrichtungen zu verstehen. § 29 Abs. 2 MAVO setzt aber
voraus, dass es sich um eine vom Dienstgeber beabsich-
tigte MaBnahme handelt. Der Dienstgeber muss in der
Angelegenheit tiberhaupt zur Entscheidung befugt sein.
Dies ist aber vorliegend im Rechtssinne nicht der Fall. Der
Kirchenvorstand als Dienstgeber kann die Neugestaltung
beim Diozesanbischof anregen; durchfiihren kann er sie
alleine nicht. Vielfach wird gerade gegen deren erklar-
tem Willen durch den Diozesanbischof die Fusion oder
Aufnahme durch Dekret angeordnet. Eine Anhérung und
Mitberatung im Rahmen des hoheitlichen Handelns des
Dibdzesanbischofs ist fiir den Bereich der Pfarrei gemaS8 c.
515 § 2 CIC nur dem Priesterrat vorbehalten.

Diese kirchenrechtliche Regelung ist aber korrekturbe-
diirftig, da sie dem Wesen der Dienstgemeinschaft nicht
gerecht wird. Zur kirchlichen Dienstgemeinschaft gehort
das Gebot der Paritdt. Zwar dient die ortskirchliche
Neugestaltung der Optimierung des bischoflichen Seel-
sorgeauftrags in einer Diozese. Diese MaBnahme betrifft
aber nicht nur den geistlichen Dienst, sondern wirkt sich
unmittelbar auf die betroffenen Arbeitsverhéltnisse aus.
Deshalb erscheint es in Féllen dieser Art auch angebracht,
der MAV durch eine zu erlassende Rechtsgrundlage ein
Anhorungs- und Mitberatungsrecht ausdriicklich ein-
zurdumen. Ein solches kirchengesetzlich begriindetes
Mitberatungsrecht beschrinkt auch keineswegs die bi-
schofliche Leitungsgewalt in der Diozese. Denn mitzube-
raten ist nicht die seelsorgerliche Strukturveranderung in
der Ortskirche, sondern sind allein die arbeitsrechtlichen
Konsequenzen fiir die betroffenen Beschiftigten. In
vielen Diozesen wird eine solche Mitberatung - auch
ohne Rechtsgrundlage - bereits durchgefiihrt.

Il. Rechtliches Schicksal der MAV nach Fusion

und Aufnahme

Die MAV wurde fiir eine bestimmte Kirchengemeinde
gewdhlt. Es stellt sich deshalb die Frage nach ihrem recht-
lichen Schicksal, wenn eben diese Kirchengemeinde in
ihrer Existenz aufhort bzw. in ihrem Bestand grundlegend
durch VergroBerung der Belegschaft verdndert wird.

1. Fallgruppe bei der Fusion

Die MAV der kleineren zusammengelegten Kirchenge-
meinde behdlt gemaB § 13e MAVO das Restmandat.

2. Fallgruppe bei der Aufnahme

Bei der Aufnahme von Kirchengemeinden bleibt die auf-
nehmende Kirchengemeinde in ihrer rechtlichen Iden-
titédt als juristische Person bestehen; sie wird lediglich
groBer. In diesem Fall bleibt die MAV der aufnehmen-
den Kirchengemeinde in ihrer Identitdt unverdndert.
Ihre Zustindigkeit erstreckt sich auf die Beschéftigten
der aufgenommenen Kirchengemeinde.'?

Die MAV der kleineren Kirchengemeinde behélt wie bei
der Fusion das Restmandat geméB § 13e MAVO.

Ist zum Zeitpunkt der Aufnahme der Kirchengemeinde
mindestens die Hélfte der Amtszeit der Aufnahme-MAV
vergangen und die Zahl der wahlberechtigten Beschéftigten
durch die Aufnahme um die Hilfte, mindestens aber um
50 Personen gestiegen, sind Neuwahlen geméaB § 13 Abs. 3
Ziff. 1 MAVO kraft kirchlichen Gesetzes durchzufiihren.

3. Sonderfall: Einrichtungsspezifische MAV

Besteht in der aufgelosten Kirchengemeinde eine MAYV, die
nur fiir eine bestimmte Einrichtung der Kirchengemeinde
gebildet wurde (z.B. Kindergarten), dann bleibt diese MAV
auch im Rahmen der Fusion oder Aufnahme mit der
neuen Kirchengemeinde unverindert bestehen. Durch die
Gesamtsrechtsnachfolge verliert die Einrichtung namlich
nicht ihre Identitdt und wird vom neuen Dienstgeber in
ihrem Bestand unveréndert fortgefiihrt.'”

D. Zusammenfassung

Anders als bei Neugestaltungen kirchlicher Einrichtungen
durch Betriebsiiberginge von kirchlichen, weltlichen und
konfessionsverschiedenen Tragern findet bei der ortskirch-
lichen Neustrukturierung kein Wechsel des kirchlichen
Arbeitsrechtssystems statt. Durch die kirchenhoheitlich
durchgefiihrte Generalsukzession bleibt der Arbeitsvertrag
der Beschiftigten auch bei dem neuen Arbeitgeber in seiner
inhaltlichen Reichweite unverindert. Wiinschenswert wire
eine gesetzliche Erméchtigung fiir betroffene MAYV, an die-
sen fiir die Beschiftigten erheblichen Auswirkungen mit-

zuberaten. Diese kirchli-

Die Fusion von Einrichtungen und deren kollektivar-  che Ermichtigung, auch Dr.
beitsrechtlichen Folgen ist in § 13d Abs. 2 MAVO  wenn sie von jedem ein- Evelyne
geregelt. Werden Einrichtungen, zu denen Kirchenge-  zelnen Didzesanbischof Men:qes
meinden gemiB § 1 Abs. 1 Ziff. 2 MAVO zéhlen, zusam-  fiir den Bereich seiner arbeitet
mengelegt, so dass eine neue Kirchengemeinde entsteht,  Teilkirche hoheitlich als

so nimmt die MAV der nach der Zahl der wahlberech-  erlassen werden kann, Rechts-
tigten Beschiftigten groBten Kirchengemeinde ein Uber-  wird aber im Bereich der anwéltin
gangsmandat wahr. Dieses Ubergangsmandat der MAV  Deutschen Bischofskon- und Fa-
der bisher groBten Kirchengemeinde erstreckt sich auf  ferenz nur einheitlich o ; ; Ck'l.anWﬁl-
alle Beschiftigten. Diese MAV ist gehalten, innerhalb  umgesetzt werden. tin fiir Arbeitsrecht in Minchen.

einer Ausschlussfrist von sechs Monaten einen Wahl-
ausschuss zu bilden und Neuwahlen fiir die neue, ver-
groBerte Kirchengemeinde durchzufiihren.

12 Thiel/Fuhrmann/Jiingst, Kommentar MAVO, § 13d Rn. 9.
) Thiel/Fuhrmann/Jiingst, Kommentar MAVO, § 13d Rn. 11.
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Anlage 6

Kirchliches Arbeitsgericht 52062 Aachen
fur die Didzese Aachen Geschaftsstele
Klosterplatz 7
Tel . 0241/452-527

Fax: 0241/452-413

18/06

Urteil

In dem Verfahren vor dem Kirchlichen Arbeitsgericht

der Mitarbeitervertretung Bischdfliche Schulen im Bistum Aachen,

-Klagerin-

gegen

das Bistum Aachen,

-Beklagter-

hat das Kirchliche Arbeitsgericht fur die Diozese Aachen
aufgrund dermundlichen Verhandlung am 08. August 2006
durch den Vorsitzenden Dr. Scheiff

und die beisitzenden Richter Hlitzund Plum

fur Recht erkannt:
Es wird festgestellt, dass die Neuregelung des die bisherigen Einrichtungen
,Generalvikariat, ,Regionalstellen®, ,Bischdfliche Schulen® und ,Studien- und
Bildungseinrichtungen® betreffenden  Einrchtungsbegriffis gemal® den
Ausfihrungsbestimmungen des Beklagten vom 17. Mai 2006 zum 01. Juli

2006 unwirksam ist.

Die Kosten des Verfahrens werden dem Beklagten auferlegt.
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Klix
Schreibmaschine
Anlage 6


Die Revision gegen dieses Urteil zum Kirchlichen Arbeitsgerichtshof wird
zugelassen.

Tatbestand:

Die Parteien streiten Uber die Neuregelung des Einrichtungsbegriffs nach §§ 1 Abs.
1,1 a Abs. 2 MAVO.

Bei dem Bistum Aachen bestehen bislang als Einrichtungen im Sinne der §§ 1 Abs.
1, 1 a Abs. 2 MAVO das ,Generalvikariat’, die ,Regionalstellen®, die ,Bischéflichen
Schulen® und die ,Studien- und Bildungseinrichtungen®. Der Beklagte teilte der
Klagerin mit Schreiben vom 31. August 2004 mit, er beabsichtige mit Wirkung zum 1.
Oktober 2004 Ausfihrungsbestimmungen zur Neuregelung der bisherigen
Einrichtungen zu erlassen. Ab diesem Zeitpunkt sollten als Einrichtungen im Sinne
des § 1 a MAVO das ,Generalvikariat* und die ,Bischoéflichen Schulen® gelten. In

dem Schreiben hei3t es unter anderem:

,Die Absicht des Dienstgebers zur Neuregelung der Einrichtungen im
Zustandigkeitsbereich seiner Rechtstragerschaft ist davon geleitet, die
Zusammenarbeit mit den Mitarbeitervertretungen (MAVen) den beabsichtigten
strukturellen Veranderungen, u. a. auf der Mittleren Ebene des Bistums
Aachen, anzupassen und durch Konzentration auf zwei MAVen zu optimieren.
Zudem wurden im Bereich der MAVen Einsparpotentiale identifiziert, die der
Dienstgeber angesichts der angespannten Finanzsituation des Bistums zu

realisieren beabsichtigt.” ...

Die Neuregelung der Einrichtungen erfolgt rechtzeitig vor dem in § 13 Abs. 1
MAVO festgelegten Wahlzeitraum vom 1. bis 30. November bzw. dem
festgesetzten Wahltag am 23. November 2004. Den bisherigen Mitgliedem der
MAV Regionalstellen sowie der MAV Studien- und Bildungseinrichtungen wird
damit Gelegenheit gegeben, sich bei der anstehenden Wahl der
Mitarbeitervertretungen fir die dann vorhandenen Einrichtungen als
Kandidat/in nominieren zu lassen. Gleichzeitig soll mit dieser Zeitplanung ein
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Aufeinanderfolgen von zwei Wahlen, der turnusgemaflien am 23. November
2004 und der auBerordentlichen - nach Auflosung der Regionalstellen am 31.
Dezember 2004 -, vermieden werden.”

Wegen der weiteren Einzelheiten wird auf das Schreiben des Beklagten vom 31.

August 2004 nebst dem Entwurf der Ausflihrungsbestimmungen verwiesen.

In der Folgezeit erhoben die Mitarbeitervertretungen Einwendungen gegen die
Ausfuhrungsbestimmungen. In der Zeitung ,dialog — Newsletter 14/04“ vom 30.
September 2004 teilte der Beklagte mit, die Zahl der bistimlichen
Mitarbeitervertretungen bleibe vorerst bestehen. In dem Beitrag heil3t es unter

anderem:

,ENntgegen seiner ursprunglichen Absicht hat die Dienstgeberseite des Bistums
Aachen aufgrund der in den Einigungsgesprachen von den
Mitarbeitervertretungen vorgetragenen Argumente davon Abstand genommen,
zum jetzigen Zeitpunkt die Zahl der Mitarbeitervertretungen zu verandern

beziehungsweise zu reduzieren.

Ausschlaggebendes Kriterium flr diese Entscheidung war das Interesse der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, sich insbesondere in dieser Zeit
einschneidender Veranderungen von den ihnen vertrauten
Mitarbeitervertretungen begleitet wissen zu koénnen. Diesem besonderen
Argument wollte sich der Dienstgeber nicht verschlieRen. Die
Mitarbeitervertretungen und der Dienstgeber waren sich aber auch einig
dartber, dass es mittelfristig zur weiteren Effizienz der Zusammenarbeit
notwendig sei, die anstehenden Veranderungen im Bistum Aachen auch in der
Struktur und Zahl der Mitarbeitervertretungen nachzuwvollziehen. Es wurde
deshalb vereinbart, daruber im Gesprach zu bleiben und gemeinsam an einem
Konzept zur Umsetzung =zu arbeiten. Die Wahlen zu den
Mitarbeitervertretungen der Einrichtungen Generalvikariat, Regionalstellen,
Studien- und Bildungseinrichtungen sowie Bischofliche Schulen werden wie
urspringlich vorgesehen am 23. November 2004 fur die nachste Wahlperiode
durchgefuhrt.”
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In den vier Einrichtungen Generalvikariat, Regionalstellen, Studien- und
Bildungseinrichtungen sowie Bischoéfliche Schulen wurden am Wahltag vier
Mitarbeitervertretungen gewabhit. Es besteht nach wie vor eine

Gesamimitarbeitervertretung.

Mit Schreiben vom 30. Marz 2006 teilte der Beklagte der Klagerin zur Einleitung
eines Verfahrens nach § 29 Abs. 1 Nr. 20 MAVO mit, er beabsichtige, mit Wirkung
zum 1. Juli 2006 geanderte Ausfuhrungsbestimmungen zur Neuregelung der
bisherigen Einrichtungen Generalvikariat, Regionalstellen, Bischofliche Schulen
sowie Studien- und Bildungseinrichtungen gemal § 1 a Abs. 2 MAVO zu erlassen.
Ab diesem Zeitpunkt sollten das Bischofliche Generalvikariat sowie alle anderen
Dienststellen/Organisationseinheiten des Bistums Aachen und die vom Bistum fir die
Tatigkeit in Verbanden/Einrichtungen bzw. bei Dritten angestellten Mitarbeiter/innen
als eine Einrichtung im Sinne des § 1 a MAVO gelten. In der Konsequenz solle nur
noch eine Mitarbeitervertretung mit der Bezeichnung ,Mitarbeitervertretung Bistum
Aachen* verbleiben, die samtliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Dienstgebers

vertrete. In dem Schreiben heifl3t es unter anderem:

,2Ausgangspunkte der aktuellen Planung sind die Veranderungen auf der
mittleren Ebene im Jahr 2004/2005 sowie die SchlieBung und Reduzerung
zahlreicher Einrichtungen im Jahr 2005 (Haus Eich, Maria Rast, die
Tagungshauser Heydevelthof und Wildenburg im Bereich der Bischdflichen
Akademie, die Beratungsstellen, Bildungswerke/Foren und die Reorganisation

des Bischoflichen Generalvikariats usw.). ...

Um den Konsolidierungs- und Sanierungsprozess des Bistums Aachen auch
hinsichtlich der Mitarbeitervertretungen abzubilden, ist die oben beschriebene
Zusammenfassung der vier Einrichtungen zu einer einheitlichen Einrichtung
mit der Folge der Reduzierung der Mitarbeitervertretungen sinnvoll und

folgerichtig.”

Wegen der weiteren Einzelheiten wird auf das Schreiben des Beklagten vom 30.

Marz 2006 Bezug genommen.
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Mit Schreiben vom 12. April 2006 erhob die Klagerin Einwendungen gegen die von
dem Beklagten beabsichtigte MalRnahme. Der Beklagte teilte der Klagerin mit
Schreiben vom 18. Mai 2006 mit, dass er den Einwendungen aus den in dem
Gesprach gemall § 29 Abs. 3 MAVO am 27. April 2006 mitgeteilten Grinden nach
nochmaliger Prufung nicht Rechnung trage und die mit Ausfihrungsbestimmungen
vom 17. Mai 2006 angeordnete Neuregelung deshalb wie beabsichtigt zum 1. Juli

2006 umsetzen werde.

Die Klagerin ist der Auffassung, die von dem Beklagten beabsichtigte Malinahme sei
unter mehreren Gesichtspunkten von § 1 a MAVO nicht gedeckt und damit
unwirksam. § 1 a MAVO sei eine Vorschrift zur Bildung von Mitarbeitervertretungen.
Die Bestimmung legitimiere jedoch nicht die Veranderung bestehender und durch
Mitarbeitervertretungen reprasentierter Einrichtungen. Jedenfalls sei dazu ein
sachlicher Grund erforderlich, der nur auf der organisatorischen Veranderung der
Einrichtung beruhen konne. Das sei vorliegend nicht der Fall; vielmehr sei mit der
MalRnahme die Veranderung der Struktur der Mitarbeitervertretungen beabsichtigt.
Die Mitarbeitervertretungen seien durch die Wahlen fur die Dauer ihrer Amtszeit
legitimiert. Durch die beabsichtigte Malnahme wurden die Mandate vorzeitig
beendet werden, obwohl § 13 MAVO die Amtszeit abschlielend regele. Zudem sei
die MaRnahme im Sinne von § 1 a Abs. 2 Satz 2 MAVO mibrauchlich. Der von dem
Beklagten gewahlte Zeitpunkt der Anderungen erscheine aus seiner Sicht nur
deshalb sinnvoll und nachvollziehbar, weil beabsichtigt sei, in naher Zukunft eine
Reihe personeller MalRnahmen umzusetzen, an denen die Mitarbeitervertretungen zu
beteiligen seien. Die Regelung erfolge nur deshalb, um dem Beklagten die Arbeit zu
erleichtern. Abgesehen davon habe der Beklagte durch sein Vorgehen im Jahr 2004
den Wahlenden und Gewahlten der Mitarbeitervertretungen suggeriert, dass er die
Wahl und die Mandatsverhaltnisse fur die Amtszeit anerkenne. In Anbetracht der
Besonderheiten der Bischoflichen Schulen sei eine Aufloésung der Klagerin mit

erheblichen Nachteilen fur die dort beschaftigten Mitarbeiter verbunden.

Die Klagerin beantragt,

71



festzustellen, dass die Neuregelung des die bisherigen Einrichtungen
,Generalvikariat®, ,Regionalstellen®, ,Bischdfliche Schulen® und ,Studien- und
Bildungseinrichtungen“ betreffenden  Einrichtungsbegriffs gemal® den
Ausflihrungsbestimmungen des Beklagten vom 17. Mai 2006 zum 01. Juli
2006 unwirksam ist.

Der Beklagte beantragt,

die Klage abzuweisen.

Erist der Auffassung, bei dem Bistum Aachen handele es sich grundsatzlich um eine
einheitliche Einrichtung im Sinne des § 1 Abs. 1 MAVO. Die bisherige Regelung sei
lediglich eine Fiktion des Dienstgebers gewesen, die er Kraft seiner
Organisationsgewalt nach § 1 a MAVO habe treffen dirfen. Die Aufspaltung in vier
Einrichtungen sei Uberholt und nicht mehr gerechtfertigt. In Anbetracht der
organisatorischen Anderungen im Bistum Aachen und der Auswirkungen der
Neuregelung der bisherigen  Einrichtungen sei die Anderung der

Ausfihrungsbestimmungen zu § 1 a MAVO auch nicht miRbrauchlich.

Die Gesamtmitarbeitervertretung hat sich mit einem Antrag auf Erlal einer
einstweiligen Anordnung gegen die Ausfuhrungsbestimmungen des Beklagten vom
17. Mai 2006 gewendet (Verfahren 12/06 Kirchliches Arbeitsgericht flr die Didzese
Aachen). Nachdem der Beklagte erklart hat, die Ausflihrungsbestimmungen bis zum
Abschluss des Verfahrens vor dem Kirchlichen Arbeitsgericht auszusetzen, hat die

Gesamtmitarbeitervertretung den Antrag zurickgenommen.

Wegen der weiteren Einzelheiten des Sach- und Streitstandes wird auf die
Schriftsatze der Parteien und die zu den Akten gereichten Unterlagen Bezug

genommen.

Entscheidungsgrinde:
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Die Klage ist nach §§ 2 Abs. 2, 10 KAGO zulassig.

Sie hat auch in der Sache Erfolg.

Die Neuregelung des die Dbisherigen Einrichtungen ,Generalvikariat®,
,Regionalstellen®, ,Bischofliche Schulen® und ,Studien- und Bildungseinrichtungen®
betreffenden Einrichtungsbegriffs durch die Ausfuhrungsbestimmungen des
Beklagten vom 17. Mai 2006 ist unwirksam. Die angeordnete MaRnahme istim Sinne
des § 1 a Abs. 2 Satz2 MAVO missbrauchlich.

Der Beklagte ist nach § 1 a Abs. 2 Satz 1 MAVO grundsatdich berechtigt, zu regeln,
was als Einrichtung im Sinne des § 1 Abs. 1 MAVO gelten soll. Maligebend ist dabei
die Einheit der Organisation, wobei der Dienstgeber im Rahmen seines
Direktionsrechts bestimmen kann, was als Einrichtung anzusehen ist (vgl.
Frey/Coutelle, MAVO, § 1 Rn. 3; § 1 a Rn. 11). Dabei hat der Dienstgeber aufgrund
seines Organisationsrechts einen Emessensspielraum (vgl. Frey/Coutelle,a.a.O., §
1a Rn. 12).

Nach Ansicht des Kirchlichen Arbeitsgerichts ist dem Dienstgeber die Neuregelung
von Einrichtungen unter Beachtung der Anforderungen des § 1 a Abs. 2 MAVO im
Grundsatz auch wahrend der laufenden Amtszeit der Mitarbeitervertretungen
maglich. § 1 a MAVO enthalt keine Beschrankung des Rechts des Dienstgebers auf
Neuregelung erst nach Ende der laufenden Wahlperiode. §§ 13, 13 c und 13 d
MAVO - insbesondere § 13 Abs. 3 MAVO - stehen einer Neuregelung von
Einrichtungen wahrend der laufenden Wabhlperiode nicht entgegen. Diese
Bestimmungen regeln die Amtszeit und das Mandat der Mitarbeitervertretung sowie
die Notwendigkeit von Neuwahlen. Sie schlieBen jedoch die Anderung bestehender
Einrichtungen wahrend der Wahlperiode nicht aus. Die Klagerin kann sich in diesem
Zusammenhang auch nicht mit Erfolg auf § 55 MAVO berufen, da § 1 a Abs. 2
MAVO eine Regelung im Rahmen der MAVO gerade vorsieht.
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Die von dem Beklagten mit den Ausfuhrungsbestimmungen vom 17. Mai 2006
vorgenommene Neuregelung von Einrichtungen wahrend der laufenden Wahlperiode
ist jedoch im Sinne von § 1 a Abs. 2 Satz 2 MAVO missbrauchlich. Der Dienstgeber
hat bei seiner Entscheidung, was als Einrichtung gilt, insbesondere den Zweck der
Festlegung zu beachten, wonach eine Mitarbeitervertretung so zu bilden ist, dass sie
ihre Aufgabe einer Interessensvertretung der beschaftigten Mitarbeiter tatsachlich
wahrnehmen kann; zweckwidrige Regelungen sollen unterlassen und die Akzeptanz
der Entscheidung bei den betroffenen Mitarbeitern hergestellt werden (vgl.
Frey/Coutelle, a. a. O.,, § 1 a Rn. 19). Das Missbrauchsverbot bildet den
Prufungsmalfstab fur die Kirchlichen Arbeitsgerichte (vgl. Frey/Coutelle, a.a. O., § 1
a Rn. 20, 27). Der Beklagte hat hier im unmittelbaren Vorfeld der Wahlen der
Mitarbeitervertretungen ein schutzwirdiges Vertrauen von Wahlern und Gewahlten -
und damit aller betroffenen Mitarbeitervertretungen und der
Gesamtmitarbeitervertretung - begrindet, dass wahrend der Wahlperiode
Anderungen der Einrichtungen und in der Folge der Mitarbeitervertretungen und der
Gesamtmitarbeitervertretung nicht eintreten wirden. Zwar ist auch widerspruchliches
Verhalten grundsatdich zulassig (vgl. Palandt/Heinrichs, BGB, 65. Auflage, § 242
Rn. 55). Widerspruchliches Verhalten ist aber missbrauchlich, wenn fur den anderen
Teil - wie hier - ein Vertrauenstatbestand geschaffen worden ist (vgl.
Palandt/Heinrichs, a. a. O., § 242 Rn. 55, 56).

Der Beklagte hat seine mit Schreiben vom 31. August 2004 mitgeteilte Absicht, mit
Wirkung zum 1. Oktober 2004 AusfUhrungsbestimmungen zur Neuregelung der
bisherigen Einrichtungen dahingehend zu erlassen, dass als Einrichtungen im
Sinne des § 1 a MAVO nur noch das ,Generalvikariat® und die ,Bischoflichen
Schulen® gelten sollten, im Wesentlichen damit begriindet, dass die Zusammenarbeit
mit den Mitarbeitervertretungen den beabsichtigten strukturellen Veranderungen
angepasst werden sollte. Nachdem die Mitarbeitervertretungen Einwendungen
erhoben, hat er in der Zeitung ,dialog — Newsletter 14/04“ vom 30. September 2004
ausdricklich mitgeteilt, die Zahl der bistiumlichen Mitarbeitervertretungen bleibe
vorerst bestehen. Als ausschlaggebendes Kriterium fur diese Entscheidung hat er
das Interesse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bezeichnet, sich ,insbesondere in
dieser Zeit einschneidender Veranderungen von den ihnen vertrauten

Mitarbeitervertretungen begleitet wissen zu kdnnen®. Lediglich mittelfristig sollten die
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anstehenden Veranderungen im Bistum Aachen auch in der Struktur und Zahl der
Mitarbeitervertretungen nachvollzogen und gemeinsam mit ihnen an einem Konzept
zur Umsetzung gearbeitet werden. In Anbetracht dieses Vorgehens des Beklagten
unmittelbar vor den Wahlen und unter Berucksichtigung seiner ausdrucklichen
Erklarung ,Die Wahlen zu den Mitarbeitervertretungen der Einrichtungen
Generalvikariat, Regionalstellen, Studien- und Bildungseinrichtungen sowie
Bischofliche Schulen werden wie ursprunglich vorgesehen am 23. November 2004
fir die nachste Wahlperiode durchgefuhrt® durften die Mitarbeitervertretungen
ebenso wie die Wahler davon ausgehen, dass Anderungen wahrend der laufenden
Wahlperiode nicht erfolgen wuirden. Dies gilt insbesondere auch unter
Berucksichtigung des Umstandes, dass die Wahlperiode fur den Wahlzeitraum 2004
nach § 13 Abs. 2 Satz 4 MAVO auf vier Jahre und sechs Monate verlangert ist.
Sofern der Beklagte sich vorbehalten wollte, im Rahmen seines Direktionsrechts im
Rahmen dieser Wahlperiode Anderungen vorzunehmen, hatte es zudem
nahegelegen, dies konkret zum Ausdruck zu bringen, um den von ihm
hervorgerufenen Vertrauenstatbestand zu vermeiden. Dies hat der Beklagte jedoch
nicht getan, obwohl er - wie er in der mundlichen Verhandlung am 8. August 2006
vorgetragen hat - bereits im Jahr 2004 ein neues Aufgreifen der Frage hinsichtlich
der Gestaltung der Einrichtungen des Bistums Aachen fir das Jahr 2005 vorgesehen
hat.

Das Vertrauen der Mitarbeitervertretungen darauf, dass wahrend der Wahlperiode
Anderungen der Einrichtungen und in der Folge der Zahl und Struktur der
Mitarbeitervertretungen nicht eintreten wirden, ist auch schutzwirdig. Der Beklagte
hat selbst die Bedeutung der Begleitung des Konsolidierungsprozesses durch die
bestehenden Mitarbeitervertretungen hervorgehoben, indem er in dem Beitrag in der
Zeitung ,dialog - Newsletter 14/04“ vom 30. September 2004 als ausschlaggebendes
Kriterium flr seine Entscheidung, keine Neuregelung vorzunehmen, das Interesse
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bezeichnet hat, sich von den ihnen vertrauten
Mitarbeitervertretungen begleitet wissen zu konnen. Es liegen auch keine neu
eingetretenen Umstande vor, die das Vertrauen der Mitarbeitervertretungen auf die
Erhaltung ihrer Zahl und Struktur wahrend der laufenden Wahlperiode als nicht mehr
schutzwirdig erscheinen lassen. Der Konsolidierungsprozel des Bistums Aachen ist

unstreitig noch nicht abgeschlossen. Der Beklagte hat selbst nicht vorgetragen und
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es ist auch sonst nicht ersichtlich, dass die Neuregelung des die bisherigen
Einrichtungen ,Generalvikariat’, ,Regionalstellen®, ,Bischofliche Schulen® und
,otudien- und Bildungseinrichtungen® betreffenden Einrichtungsbegriffs durch die
Ausfiihrungsbestimmungen vom 17. Mai 2006 auf Anderungen beruhte, die nicht

bereits im Wesentlichen im Jahr 2004 bekannt und geplant waren.

Die Revision an den Kirchlichen Arbeitsgerichtshof gegen dieses Urteil wird gemal §
47 Abs. 2 KAGO zugelassen. Das vorliegende Verfahren hat in Anbetracht des
Umfangs der Anderung von Zahl und Struktur der Mitarbeitervertretungen
grundsatziche Bedeutung im Sinne des § 47 Abs. 2 a KAGO. Die
zugrundeliegenden Rechtsfragen sind - soweit ersichtich — vom Kirchlichen
Arbeitsgerichtshof oder anderen Kirchlichen Arbeitsgerichten bislang nicht

entschieden worden.

Die Kostenentscheidung beruht auf § 12 KAGO, § 17 MAVO.

Rechtsmittelbelehrung

Gegen dieses Urteil kann die unterdegene Partei Revision einlegen. Die Revision
muss schriftlich beim Kirchlichen Arbeitsgerichtshof, Geschaftsstelle, c/o
Sekretariat der Deutschen Bischofskonferenz, KaiserstrafRe 161, 53113 Bonn,
eingelegt werden.

Die Frist fur die Einlegung der Revision betragt einen Monat, die Frist fur die
Begrindung der Revision zwei Monate. Beide Fristen beginnen mit der Zustellung
des in wollstandiger Form abgefassten Urteils, spatestens aber mit Ablauf von funf

Monaten nach der Verkindigung.
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Die Revision kann nur darauf gestutzt werden, dass das Urteil des Kirchlichen
Arbeitsgerichts auf der Verletzung einer Rechtsnom beruht.

Dr. Scheiff Hitz Plum
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Wir sind ein kirchliches Krankenhaus mit
etwa 1.200 Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern, das die MAVO anwendet. Der Trager
des Krankenhauses hat vor kurzem noch
zwei weitere Krankenhéuser in seine Triger-
schaft tibernommen. Das eine der Krankenhduser hat
750 Beschiiftigte, das andere hat 250 Beschiftigte. Die
Krankenhéuser liegen in einem Umkreis von 20 bis 25
Kilometer. Bisher ist jedes der Krankenh&user eine Ein-
richtung mit eigener MAV. Der Rechtstrdger hat nun
angekiindigt, fiir die Bildung der MAV alle drei Kranken-
héuser als eine Einrichtung zu bestimmen mit der Fol-
ge, dass es dann fiir die insgesamt 2.200 Mitarbeiter
der drei Krankenh&user nur eine einzige MAV gibt.

Derzeit werden die Mitarbeiter durch 15 MAV-Mitglie-
der im Krankenhaus mit insgesamt 1.200 Beschéftig-
ten, durch 13 Mitglieder im Krankenhaus mit 750 Be-
schiftigten und durch 9 Mitglieder im Krankenhaus
mit insgesamt 250 Beschiftigten vertreten.

Da in § 6 Abs. 2 MAVO die héchstmogliche Zahl der
MAV-Mitglieder bei 15 liegt, wenn in einer Einrichtung
1.001 und mehr wahlberechtigte Mitarbeiter sind, wiir-
de das im Fall der Bestimmung durch den Rechtstréger,

Frage

LESERANFRAGEN

Anlage 7

Wie groB3 kann ,.eine Einrichtung” nach MAVO sein?

dass die drei Krankenhéuser eine Einrichtung bilden
mit nur einer MAV, bedeuten, dass dann fiir 2.200 Mit-
arbeiter nur noch 15 MAV-Mitglieder tatig sind. Selbst
wenn dann vom Dienstgeber eine Regelung nach § 6
Abs. 3 getroffen wird, dass eine Vertretung aus jeder
nicht selbstdndig gefiihrten Stelle gewé&hrleistet ist, ist
eine Wahrnehmung der Interessen der Mitarbeiter im
Sinne der MAVO kaum mehr méglich.

Was kann eine MAV gegen eine solche Bestimmung tun?

Antwort

Die Bildung von MAVen istin § 1a MAVO geregelt. Nach
Absatz 2 kann der Rechtstrédger nach Anhdrung betroffe-
ner MAVen regeln, was als Einrichtung gilt. Die Regelung
bedarf der Genehmigung durch den Ordinarius und die
Regelung darf nicht missbrauchlich sein. Fiir die An-
horung der MAVen ist das Anhérungsverfahren nach § 29
Abs. 1 Nr. 20, Abs. 2 bis 4 MAVO durchzufiihren. Der
Dienstgeber hat die beabsichtigte MaBnahme der MAV
rechtzeitig mitzuteilen. Die MAV hat die Moglichkeit,
innerhalb der Wochenfrist Einwendungen zu erheben.
Die Wochenfrist kann auf Antrag der MAV um eine weite-
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LESERANFRAGEN

re Woche verlangert werden. Erhebt die MAV Einwendun-
gen, so sind diese in einer gemeinsamen Sitzung von
Dienstgeber und MAV mit dem Ziel der Verstindigung zu
beraten. Hélt die MAV danach ihre Einwendungen auf-
recht, und will der Dienstgeber den Einwendungen nicht
Rechnung tragen, so teilt er dies der MAV schriftlich mit.

Wenn die MAV die Regelung des Dienstgebers, was als
Einrichtung gilt, fiir rechtsmissbrauchlich héilt, kann
sie das kirchliche Arbeitsgericht anrufen. Das Kirchliche
Arbeitsgericht Aachen hat mit Urteil vom 8. August
2006 - 18/06 - der Klage insgesamt mehrerer MAVen
stattgegeben und eine entsprechende Regelung als Ein-

MV

richtung fiir unwirksam erklért. Es hat ausgefiihrt, der
Dienstgeber hat bei seiner Entscheidung, was als Ein-
richtung gilt, insbesondere den Zweck der Festlegung
zu beachten, wonach eine MAV so zu bilden ist, dass
sie ihre Aufgabe einer Interessenvertretung der beschéf-
tigten Mitarbeiter tatsdchlich wahrnehmen kann.

Im konkreten Fall diirfte die Regelung fiir drei Kranken-
héuser mit insgesamt 2.200 Beschiftigten als eine Ein-
richtung mit einer MAV rechtsmissbrauchlich sein. Es
ist kaum vorstellbar, dass die umfangreichen Aufgaben
der MAVO auch nur anndhernd wahrgenommen wer-
den kdnnen.



Katholische Kirche

Ungdltigkeit der MAV-Wahl

Anlage 8

wegen Wahl einer Kindergartenleiterin in die MAV

MAVO § 3 Abs. 2 Nr. 2, § 8 Abs. 2, § 12; KAGO § 44b;
BPersVG § 7; BayPVG Art. 14 Abs. 3

1. Es gibt keine allgemeinverbindliche Antwort
auf die Frage, ob die Leiterin eines katholischen
Kindergartens das passive Wahlrecht zur MAV
besitzt.

.Sofern eine Leiterin Personalentscheidungen
und MAV-relevante Mafinahmen zumindest
mafgeblich vorbereitet, ist die Wahlbarkeit in
die MAV ausgeschlossen.

[

(nicht-amtliche Leitsitze)

KAG Bayern, Urteil vom 12. Juni 2016 — 2 MV 12/15 (Vorin-
stanzen KAG Bayern, Urteil vom 03.11.2014 — 2 MV 9/14;
KAGH, Urteil vom 17.07.2015 = M 14/2014, ZMV 6/2015,
5.339)

Zum Sachverhalt

(zusammengefasst)

Nach der Zurlckverweisung vom Kirchlichen Ar-
beitsgerichtshof (KAGH) an das Kirchliche Arbeits-
gericht (KAG) Bayern verfolgen die drei Klagerinnen
weiter das Ziel, eine durchgefihrte MAV-Wahl furun-
gultig erklaren zu lassen. Arbeitgeber ist eine Pfarrkir-
chenstiftung, die aufgrund eines Verwaltervertrags
mit dem didzesanen Caritasverband einen Verwal-
ter des Kindergartens eingesetzt hat, der ebenfalls
Zustandigkeiten innehat. Der Wahlausschuss hatte
aufgrund eines Schreibens des Rechtstrigers eine
Wahlbarkeit der Leiterin bejaht, drei nicht gewahlte
Mitarbeiterinnen wandten sich dagegen, da die Leite-
rin pragenden Einfluss auf Personalangelegenheiten
nehme. Sie verwiesen vor allem auf die Grundaus-
sagen des KAGH im Revisionsurteil vom 17.07.2015
(ZMV 6/2015, S. 33g), dass die Leitung eines kirchlichen
Kindergartens typischerweise die Arbeit in der Ein-
richtung prige. Diese verantwortungsvolle und ex-
ponierte Stellung erstrecke sich in der Regel auch auf
die personellen Angelegenheiten in der Einrichtung.

Aus den Grinden

Die zulassigen Klagen haben nach Zurtickverwei-
sung des Rechtsstreits durch den KAGH und nach
erneuter Verhandlung vor dem KAG Erfolg.

L. Die Klagen sind zul&ssig.

1. .. Es handelt sich um eine Rechtsstreitigkeit aus
dem Wahlverfahrensrecht, namlich um eine Wahl-
anfechtung im Sinne von § 12 MAVO und um eine
Wahlprufungsklage im Sinne von § 44b KAGO. ...

... Hier riigen die Kldgerinnen einen Verstof gegen
die Vorschrift des § 8 Abs. 2 MAVO iiber das passive
Wahlrecht. ...

2n
II. Die zulassigen Klagen sind auch begriindet.

1. Allerdings ist im Wahlanfechtungsverfahren vor
dem KAG nicht die MAV, sondern der Wahlausschuss
passivlegitimiert, also der ,richtige Beklagte”. .. Nach
§ 12 Abs. 3 MAVO ist deshalb gegen die Entscheidung
des Wahlausschusses die Klage beim KAG innerhalb
einer Ausschlussfrist von zwei Wochen nach Bekannt-
gabe der Entscheidung zuléssig. Die Klage richtet sich
gegen die Entscheidung des Wahlausschusses. Er ist
daher der Beklagte. ... Im vorliegenden Fall haben die
Klagerinnen ihre Wahlanfechtungsklagen nicht gegen
den Wahlausschuss, sondern gegen die gewahlte MAV
gerichtet. ... In dem nunmehr ... gefiihrten Rechtsstreit
ist der Wahlausschuss, der die Wahl der MAV durchge-
fithrt hat, mit Beschluss v. 12.12.2015 von Amts wegen ...
beigeladen worden. Durch diese Beteiligung des nach
§ 8 Abs. 2 Buchst. bKAGO beteiligtenfahigen Wahlaus-
schusses am Rechtsstreit ist der Mangel, dass die Kla-
gerinnen ihre Wahlanfechtungsklagen nicht gegen
den Wahlausschuss, sondern gegen die gewéahlte MAV
gerichtet haben, behoben worden. ...

2. Nach der Aufhebung des zunéchst ergangenen Ur-
teils des KAG ... hat das KAG in dem jetzt .. gefithr-
ten Rechtsstreit bei seiner erneuten Entscheidung
die rechtliche Beurteilung des KAGH zugrunde zu
legen (..). Unter Beriicksichtigung der Rechtsauffas-
sung und der Hinweise des KAGH ... ist das Gericht
nunmehr zu der ... Uberzeugung gelangt (...), dass die
Wahl von Frau X in die MAV einen Verstof} gegen § 8
Abs. 2 MAVO darstellt und dass dadurch das Wahler-
gebnis beeinflusst sein kann (...).

a) .. Das Gegenstiick zur Vorschrift des § 8 Abs. 2
MAVO stellt im weltlichen Recht § 14 Abs. 3 des Bun-
despersonalvertretungsgesetzes (.) dar. Danach
sind nicht wihlbar fir die Personalvertretung ihrer
Dienststelle die in § 7 BPersVG genannten Personen —
alsoder Dienststellenleiter, seine Vertreter und Beauf-
tragten - sowie Beschaftigte, die zur selbststdndigen
Entscheidung in Personalangelegenheiten der Dienst-
stelle befugt sind. Eine Ahnliche Bestimmung enthilt
Art.14 Abs. 3 des Bayerischen Personalvertretungsge-
setzes (...). Die Rechtsprechung der staatlichen Verwal-
tungsgerichtsbarkeit ... kann daher bei der Auslegung
des § 8 Abs. 2 MAVO berucksichtigt werden.

b) Das passive Wahlrecht von Frau X ist nicht da-
durch ausgeschlossen, dass sie nach § 3 Abs. 2 Nr. 2
MAVO nicht als Mitarbeiterin gelten wtrde. Sie ist

ZMV 5/2016
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als Leiterin des Kindergartens J nicht Leiterin einer
Einrichtung im Sinne des § 1 Abs.a1 MAVO. Trager des
Kindergartens ist die beigeladene Pfarrkirchenstif-
tung. Es ist nicht ersichtlich, dass der Kindergarten
als eigene Einrichtung im Sinne des § 1 Abs. 1 MAVO
gefuhrt wird. ..Die beklagte MAV ist nicht nur fiir
den Kindergarten J, sondern fir die gesamte Pfarr-
kirchenstiftung gewéahlt worden. ...

c) Das passive Wahlrecht von Frau X ist nach .. § 8
Abs. 2 MAVO ausgeschlossen. ...

aa) Zunachst ist festzuhalten, dass bei der Auslegung
und Anwendung der Bestimmung des § 8 Abs. 2 MAVO
auch cac. 18 des Codex Iuris Canonici (CIC) in Betracht zu
ziehen ist. Im Allgemeinen gilt der Grundsatz, dass die
Wahlberechtigung die Wahlbarkeit umschlieft (..). § 8
Abs. 2 MAVO stellte eine hiervon abweichende gesetz-
liche Bestimmung dar, die das Wahlrecht der davon er-
fassten Mitarbeiter in der Weise einschrankt, dass sie
ihnen zwar das aktive Wahlrecht beldsst, jedoch das
passive Wahlrecht vorenthalt. Gesetze, die eine Strafe
festsetzen oder die freie Ausitbung von Rechten ein-
schranken oder eine Ausnahme von Gesetz enthalten,
unterliegen nach can. 18 enger Auslegung (...).

bb) Der KAGH hat in seinem im vorliegenden Wahlan-
fechtungsverfahren ergangenen Revisionsurteil ... aus-
gefiihrt, die gesetzliche Regelung in § 8 Abs. 2 MAVO
Passau, .., diene der Vermeidung einer Pflichten- und
Interessenkollision: Personen, die als ,Gegenspieler”
der betrieblichen Interessensvertretung agieren, soll-
ten grundsatzlich nicht zugleich Mitglied dieser Inte-
ressensvertretung sein. ... Ob eine Vermischung beider
Funktionen moglich sei, kdnne nicht allgemein festge-
stellt werden, sondern bediirfe stets der sorgfiltigen
Prufung im Einzelfall. ... Die Personalangelegenheiten
miussten mitarbeitervertretungsrechtlich eine gewisse
Relevanz besitzen, Entscheidungen von untergeordne-
ter Bedeutung wiirden von der Regelung des § 8 Abs. 2
MAVO Passau nicht erfasst.

Die Anwendung des § 8 Abs. 2 MAVO setzt nicht vo-
raus, dass der betreffende Mitarbeiter alleinige oder
allumfassende selbststindige Entscheidungsbefug-
nis besitze. ... Fur die Selbststandigkeit der Entschei-
dung kommt es darauf an, dass der Betreffende fiir
den Dienstgeber intern weitgehend selbststandig
entscheiden kénne. ... Wer dauerhaft auf die Persona-
lentscheidung des Dienstgebers mafigeblich Einfluss
nehme, solle bei einer Beteiligung nicht zugleich
als Mitglied der MAV mitwirken (..). Die Aufgaben-
wahrnehmung misse vielmehr seine Stellung in
der Arbeitsorganisation der Einrichtung pragen. Ein
wichtiges Indiz fiir die hervorgehobene Stellung ei-
nes Mitarbeiters in Personalangelegenheiten sei der
Umstand, dass er Entscheidungen in wichtigeren Per-
sonalangelegenheiten nicht nur vorbereite, sondern
diese auch initiiere oder dass sein Votum von den ver-
tretungsberechtigten Organen des Rechtstrdgers in
aller Regel akzeptiert werde, ohne dass korrigierende
Weisungen im Einzelfall ausgeschlossen sind. ...

ZMV 5/2016

Im Zusammenhang mit der Zuriickverweisung des
Rechtsstreits zur weiteren Sachverhaltsermittlung
hat der KAGH darauf hingewiesen, das KAG werde
insbesondere zu berticksichtigen haben, dass die Lei-
tung eines kirchlichen Kindergartens typischerwei-
se mafigeblich die Arbeit in der Einrichtung prége. ...
Diese verantwortungsvolle und exponierte Stellung
erstreckt sich in der Regel auch auf die personellen
Angelegenheiten in der Einrichtung. So wiirden z.B.
Disziplinmafinahmen (...) gewohnlich auf Initiative
der Kindergartenleitung und in enger Abstimmung
mit ihr ergriffen, ungeachtet der Tatsache, dass die
Letztverantwortung und die rechtliche Befugnis zur
Aufienvertretung typischerweise den vertretungs-
berechtigten Organen des Rechtstragers obliege (...).

Angesichts der Rechtsauffassung des KAGH, wo-
nach nicht allgemein festgestellt werden kann, ob
eine ,Vermischung” der Funktionen eines Mitglieds
der MAV und eines mit Personalentscheidungen be-
fassten Mitarbeiters unter dem Gesichtspunkt des §
8 Abs. 2 MAVO moglich ist oder nicht, sondern dies
stets der sorgfaltigen Priifung im Einzelfall bedarf,
gibt es keine allgemein verbindliche Antwort auf die
Frage, ob die Leiterin einer katholischen Kinderta-
geseinrichtung das passive Wahlrecht zur MAV be-
sitzt oder nicht. Die vom KAG auf die hiesigen Wahl-
anfechtungsklagen der Klagerinnen zu treffende
Entscheidung betrifft demgemaf nur den konkreten
Einzelfall der Kindergartenleiterin Frau X. ..

ce)

Dem weitestgehend unstreitigen Vorbringen der Be-
teiligten ... ist zu entnehmen, dass die Kindergarten-
leiterin X die ... zu treffenden Personalentscheidun-
gen zumindest mafigeblich vorbereitet, etwa durch
Fihren von Bewerbungsgesprichen und bei der
Verhaltens- und Leistungsbeurteilung. .. Nach der
Rechtsauffassung des KAGH ist eben nicht Voraus-
setzung, dass der betreffende Mitarbeiter alleinige
oder allumfassende selbststandige Entscheidungs-
befugnis besitzt.

Frau X flhrt in ihrer Eigenschaft als Kindergarten-
leiterin Gesprache mit Mitarbeiterinnen im Rege-
lungsbereich des § 26 Abs. 3a MAVO, bei denen auf
Verlangen der Mitarbeiterin ein Mitglied der MAV
hinzuzuziehen ist. Von ihr werden im Einzelfall
Mafinahmen oder Entscheidungen jedenfalls maf-
geblich vorbereitet und beeinflusst, an denen die
MAV nach § 34 oder § 35 MAVO zu beteiligen wire,
etwa im Zusammenhang mit Einstellungen, Ein-
gruppierungen und Hoéhergruppierungen. ... Die re-
lativ starke Stellung der Kindergartenleiterin Frau
X zeigt sich ferner darin, dass sie die Dienstpldne ei-
genstandig aufstellt und dass die MAV hierbei offen-
bar auch bei lingerfristiger Anderung von Beginn
und Ende der tdglichen Arbeitszeit einschlieflich der
Pausen sowie der Verteilung der Arbeitszeit auf die
einzelnen Wochentage (...) nicht beteiligt wird.



dd) All diese Umstéande rechtfertigen... dass Frau X ...
gewissermafien als ,verlingerter Arm" des Dienst-
gebers handelt ...

ee) Durch die Zulassung der nicht wahlbaren Kinder-
gartenleiterin Frau X kann das Ergebnis der Wahl v.
5.6.2014 beeinflusst sein (...). ...

d) Nach alledem hatte der Wahlausschuss auf die An-
fechtung der Klagerinnen die MAV-Wahl fiir 5.6.2014
firungfiltigerklaren miissen (...). Da dies nicht gesche-
hen ist, wird die MAV-Wahl ... fiir ungtltig erkldrt. Die
erfolgreiche Wahlanfechtung lasst nach § 12 Abs. 4
MAVO die Wirksamkeit der zwischenzeitlich durch
die MAV getroffenen Entscheidungen unbertihrt.

III. ...

IV. Die Revision wird nicht zugelassen.

Joachim Eder
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Anlage 9

Gewerbeordnung

7. Titel - Arbeitnehmer (§§ 105 - 139m)

1. Allgemeine arbeitsrechtliche Grundsatze (§§ 105 - 132a)

§ 106
Weisungsrecht des Arbeitgebers

Der Arbeitgeber kann Inhalt, Ort und Zeit der Arbeitsleistung nach biligem Ermessen ndher
bestimmen, soweit diese Arbeitsbedingungen nicht durch den Arbeitsvertrag, Bestimmungen einer
Betriebsvereinbarung, eines anwendbaren Tarifvertrages oder gesetzliche Vorschriften festgelegt
sind. Dies gilt auch hinsichtlich der Ordnung und des Verhaltens der Arbeitnehmer im Betrieb. Bei
der Ausibung des Ermessens hat der Arbeitgeber auch auf Behinderungen des Arbeitnehmers
Ricksicht zu nehmen.
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Anlage 10
Erste Tatigkeitsstatte - Giiltig ab 01.01.2014

Bis Ende 2013 galt die regelmaRige Arbeitsstétte als maligebender Ort. Ab 2014 zahlt statt
dessen die "erste Tatigkeitsstatte".

Regelung ab 2014

Im Bereich der Fahrtkosten bei Fahrten zur sog. regelmalfiigen Arbeitsstatte wird zur
Steuervereinfachung ab 2014 gesetzlich festgelegt, dass es héchstens noch eine solche
Tatigkeitsstatte je Dienstverhaltnis gibt (Gesetz zur Anderung und Vereinfachung der
Unternehmensbesteuerung und des steuerlichen Reisekostenrechts).

Die Regelungen zur Bericksichtigung der Entfernungspauschale bleiben unveréndert
bestehen. Es wird aber der bisherige Begriff der "regelmaligen Arbeitsstétte™ durch den
neuen Begriff "erste Tatigkeitsstétte™ ersetzt. Fir nur noch eine Tatigkeitsstatte je
Dienstverhéltnis gibt es einen beschrankten Werbungskostenabzug (Entfernungspauschale,
keine Verpflegungspauschalen, Unterkunftskosten in der Regel nur im Rahmen einer
doppelten Haushaltsfiihrung). Fir alle weiteren dienstlichen Fahrten kdnnen die tatsachlichen
Kosten bzw. die pauschalen Kilometersétze angesetzt werden.

Der § 9 EStG erhélt dazu im Absatz 4 eine exakte Definition:

(4) Erste Tatigkeitsstéatte ist die ortsfeste betriebliche Einrichtung des Arbeitgebers, eines
verbundenen Unternehmens (8 15 des Aktiengesetzes) oder eines vom Arbeitgeber
bestimmten Dritten, der der Arbeitnehmer dauerhaft zugeordnet ist. Die Zuordnung im Sinne
des Satzes 1 wird durch die dienst- oder arbeitsrechtlichen Festlegungen sowie die diese
ausfillenden Absprachen und Weisungen bestimmt. VVon einer dauerhaften Zuordnung ist
insbesondere auszugehen, wenn der Arbeitnehmer unbefristet, fir die Dauer des
Dienstverhéltnisses oder (ber einen Zeitraum von 48 Monaten hinaus an einer solchen
Tatigkeitsstatte tatig werden soll. Fehlt eine solche dienst- oder arbeitsrechtliche Festlegung
auf eine Tatigkeitsstatte oder ist sie nicht eindeutig, ist erste Tatigkeitsstatte die betriebliche
Einrichtung, an der der Arbeitnehmer

1. typischerweise arbeitstaglich tatig werden soll oder
2. je Arbeitswoche zwei volle Arbeitstage oder mindestens ein Drittel seiner
vereinbarten regelméafiigen Arbeitszeit tatig werden soll.

Je Dienstverhaltnis hat der Arbeitnehmer hdchstens eine erste Téatigkeitsstétte. Liegen die
Voraussetzungen der Sétze 1 bis 4 fur mehrere Téatigkeitsstétten vor, ist diejenige
Tatigkeitsstatte erste Tatigkeitsstatte, die der Arbeitgeber bestimmt. Fehlt es an dieser
Bestimmung oder ist sie nicht eindeutig, ist die der Wohnung 0rtlich am néchsten liegende
Tatigkeitsstatte die erste Tatigkeitsstatte. Als erste Téatigkeitsstatte gilt auch eine
Bildungseinrichtung, die aulRerhalb eines Dienstverhaltnisses zum Zwecke eines
Vollzeitstudiums oder einer vollzeitigen Bildungsmalinahme aufgesucht wird.

Ob und wo der Arbeitnehmer eine erste Tatigkeitsstatte hat, ist damit ab 2014 in
mehreren Schritten zu prufen.

1. Der Arbeitgeber hat die erste Tatigkeitsstétte bestimmt.
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2. Fehlt eine solche Festlegung auf eine Téatigkeitsstétte oder ist sie nicht eindeutig, sind
die gesetzlichen Zeitvorgaben entscheidend:
a. Erste Tatigkeitsstatte ist die betriebliche Einrichtung, an der der Arbeitnehmer
typischerweise arbeitstaglich tatig werden soll oder
b. je Arbeitswoche zwei volle Arbeitstage oder
c. mindestens ein Drittel seiner vereinbarten regelmaiigen Arbeitszeit tatig
werden soll
3. Liegen die Voraussetzungen von Schritt 2 fiir mehrere Tatigkeitsstatten vor, ist
diejenige Tétigkeitsstatte erste Tatigkeitsstatte, die der Arbeitgeber bestimmt. Fehlt es
an dieser Bestimmung oder ist sie nicht eindeutig, ist die der Wohnung ortlich am
nachsten liegende Tétigkeitsstétte die erste Tatigkeitsstatte.

Das Bundesfinanzministerium hat am 30.09.2013 ein Anwendungsschreiben zur
Reisekostenreform 2014 veroffentlicht.

Ein Erganztes BMF-Schreiben zur Reform des steuerlichen Reisekostenrechts vom 24.
Oktober 2014 hat den Anwendungserlass Uberarbeitet.

Auszug aus dem Inhalt:

Zentraler Punkt der ab 1. Januar 2014 geltenden Neuregelungen ist die gesetzliche Definition
der ersten Tatigkeitsstétte, die an die Stelle der regelmaRigen Arbeitsstatte tritt. Der
Arbeitnehmer kann je Dienstverhaltnis hdchstens eine erste Tatigkeitsstatte, ggf. aber auch
keine erste, sondern nur auswartige Tatigkeitsstatten haben (8 9 Absatz 4 Satz 5 EStG). Die
Bestimmung der ersten Tatigkeitsstatte erfolgt vorrangig anhand der dienst- oder
arbeitsrechtlichen Festlegungen durch den Arbeitgeber (Rz. 5 ff.). Sind solche nicht
vorhanden oder sind die getroffenen Festlegungen nicht eindeutig, werden hilfsweise
quantitative Kriterien (Rz. 25 ff.) herangezogen. VVoraussetzung ist zudem, dass der
Arbeitnehmer in einer der in 8 9 Absatz 4 Satz 1 EStG genannten ortsfesten Einrichtungen
(Rz. 3 ff.) dauerhaft (Rz. 13 ff.) tatig werden soll. Ein Arbeitnehmer ohne erste
Tatigkeitsstatte ist auBerhalb seiner Wohnung immer auswarts tatig.

Anzeige
Definition der ""Ersten Tatigkeitsstatte™:

« Je Dienstverhaltnis hat der Arbeitnehmer héchstens eine erste Tatigkeitsstatte.

o Die Tétigkeitsstatte ist eine ortsfeste betriebliche Einrichtung.

o Fahrzeuge, Flugzeuge, Schiffe oder andere Tatigkeitsgebiete ohne ortsfeste
betriebliche Einrichtungen sind damit keine Té&tigkeitsstatten.

o Bei der Tatigkeitsstatte muss es sich nicht um eine ortsfeste betriebliche Einrichtung
des lohnsteuerlichen Arbeitgebers handeln. Mdglich sind auch:

o Verbundene Unternehmen nach § 15 Aktiengesetz

o Vom Arbeitgeber bestimmte Dritte (z.B. Kunden; Rechtsprechung des BFH ab
2014 Uberholt)

o Entleiher eines Leiharbeitnehmers (bei gesamter Dauer des
Leiharbeitsverhaltnisses oder langer als 48 Monate; Rechtsprechung des BFH
ab 2014 berholt)

o Das héusliche Arbeitszimmer des Arbeitnehmers kann keine erste Tatigkeitsstatte
sein.

o Eine erste Tatigkeitsstatte liegt vor, wenn der Arbeitnehmer einer solchen
Tatigkeitsstatte dauerhaft zugeordnet ist.

o unbefristete Zuordnung des Arbeitnehmers zu einer bestimmten betrieblichen
Einrichtung
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o Zuordnung fur die gesamte Dauer des Dienstverhéltnisses (befristet oder
unbefristet)
Zuordnung Uber einen Zeitraum von 48 Monaten hinaus.
Eine Zuordnung "bis auf Weiteres" gilt als dauerhaft.

o Auf den qualitativen Schwerpunkt der Tatigkeit kommt es bei der Festlegung der
"Ersten Tatigkeitsstatte™ nicht mehr an. Die bisherige Rechtsprechung des BFH (VI R
36/10, VI R 55/10) ist damit ab 2014 gegenstandslos.

o Der Arbeitgeber kann nicht festlegen, dass der Arbeitnehmer keine erste
Tatigkeitsstatte hat. Er kann aber auf die Festlegung verzichten.

e Wenn der Arbeitgeber keine Zuordnung getroffen hat oder diese nicht eindeutig ist,
werden quantitative Zuordnungskriterien herangezogen (taglicher Arbeitsort oder
Tatigkeit an zwei vollen Arbeitstagen oder mindestens ein Drittel der vereinbarten
regelméfBigen Arbeitszeit). Erfillen mehrere Tatigkeitsstatten die quantitativen
Voraussetzungen fur eine erste Tatigkeitsstétte, kann der Arbeitgeber die erste
Tatigkeitsstatte bestimmen. Macht er das nicht, wird die der Wohnung des
Arbeitnehmers am néchsten liegende Tatigkeitsstétte festgelegt.

o Erste Tatigkeitsstatte ist auch eine Bildungseinrichtung, die auRerhalb eines
Dienstverhéltnisses zum Zwecke eines Vollzeitstudiums oder einer vollzeitigen
Bildungsmalinahme aufgesucht wird.

o Eine auswartige (Grol3-)Baustelle kann damit zur "Ersten Téatigkeitsstatte” werden
(Langzeitbaustellen tiber 48 Monate Dauer).

Nach der alten Gesetzeslage war eine auswértige (GroR-)Baustelle keine regelméaRige
Avrbeitsstatte i.S. des § 9 Abs. 1 Satz 3 Nr. 4 EStG, auch wenn sie der Arbeitnehmer
fortdauernd und immer wieder aufsucht ().

Die erste Tatigkeitsstatte ist fur die Besteuerung von Arbeitnehmern von zentraler
Bedeutung. Fur Fahrten zwischen Wohnung und erster Tatigkeitsstétte gilt die
Entfernungspauschale von derzeit 0,30 € pro Entfernungskilometer. Bei einer beruflich
veranlassten Auswartstatigkeit hingegen kénnen 0,30 € pro gefahrenen Kilometer durch
den Arbeitgeber erstattet werden bzw. durch den Arbeitnehmer als Werbungskosten
abgesetzt werden (also doppelt so viel).

Wohnung

Arbeitnehmer

Keine Reisekosten
Entfernungspauschale

Reisekosten
Auswartstatigkeit

Kunde

atigkeitsstatte
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Anlage 11
Arbeitshilfe fur

Mitarbeitervertretungen

Vom Pastoralen Raum

Didzesane Arbeitsgemeinschaft DIAG
der Mitarbeitervertretungen im mav
Erzbistum Hamburg Hamburg
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Liebe Kollegin, lieber Kollege,

das Erzbistum Hamburg hat mit einer grofsen Aufgabe begonnen.

Bis 2020 sollen aus etwa 90 Pfarreien ca. 30 grofse Pfarreien entstehen.
Dieser Weg wird nicht nur zu einer inhaltlichen Neuausrichtung der pas-
toralen Arbeit fiihren; auch organisatorisch sind damit neue Herausforde-
rungen verbunden.

Der Prozess des Pastoralen Raumes ist in den verschiedenen Regionen
auf jeweils drei Jahre angelegt.

Auf die MAV in einem solchen Prozess bzw. in der dann neu gegriindeten
(Grof3)-Pfarrei kommen ganz neue Aufgaben und Probleme zu:

. Wir sind auf einmal nicht mehr flir 5 - 10 Kollegen, sondern fiir 30 -
200 Kollegen zustdndig!

. Wir haben keine 1-er MAV mehr, sondern wir sind jetzt 3 oder 5
Mitarbeitervertreter.

. Wie sollen wir die Zusammenarbeit unter uns in der grofSen Fléiche
organisieren?

. Wie bekommen wir alle Kollegen in den Blick?

Mit dieser Arbeitshilfe méchte der Vorstand der Diézesanen Arbeitsge-
meinschaft der MAVen (DIAG-MAV) diejenigen MAVen unterstiitzen, die
in ihrer Pfarrei von diesem Prozess betroffen sind.

Sie soll helfen, in den einzelnen Phasen an die notwendigen oder sinnvol-
len Schritte zu denken und Anre-
gung fiir diese ,neue Form* der Frage 100 Katholiken, was das Wich-
MAV-Arbeit geben. tigste ist in der Kirche; sie werden

antworten: die Messe.

Frage 100 Katholiken, was das Wich-
tigste ist in der Messe; sie werden
wiinscht bei der MAV-Arbeit antworten: die Wandlung.

Sage 100 Katholiken, dass das Wich-
tigste in der Kirche die Wandlung ist.

Der Vorstand der DIAG-MAV

viel Freude und Erfolg!

Sie werden emport sein: Nein, alles
soll bleiben wie es ist!
Lothar Zenetti, kath. Theologe

93



94

Griindung einer neuen Pfarrei — was kommt auf uns zu?

Etwa ein Jahr vor der Griindung der neuen Pfar-

rei sollten sich die bestehenden MAVen '
(bestehende MAV) damit befassen, welche Fol- Ia" 3 f-
gen sich aus der Zusammenlegung mehrerer j

bisher selbstandiger Pfarreien fiir die Mitarbei-
ter und die Arbeit der MAV ergeben. ;
Abhédngig davon, ob es sich um eine Pfarreibil-
dung im stadtischen oder im landlichen Raum
handelt, wird sich das Gebiet der neuen Pfarrei
Uber ein mehr oder weniger groRes Territorium erstrecken.
Angesichts der in Aussicht stehenden Veranderungen stellen sich die Mitarbei-
ter existentielle Fragen wie:
e Was kommt auf mich zu?
e Werde ich meine Arbeit behalten?
e Werde ich zukiinftig noch gebraucht?
e Welche Aufgaben muss ich zukiinftig bewaltigen?
e Kann es sein, dass ich versetzt werde und einen sehr weiten Arbeits-
weg in Kauf nehmen muss?
e Was ist mit meinem bestehenden Arbeitsvertrag?
e Welche Rechte habe ich - zu welchen Zugestandnissen bin ich ver-
pflichtet?
e Kann man mir kiindigen? Muss ich mich auf eine Vertragsreduzierung
einlassen?
Am Ende des Prozesses des Pastoralen Raumes steht die Griindung einer neu-
en Pfarrei mit einem neuen Namen. Alle Mitarbeiter, die vorher einen Dienst-
vertrag mit einer der alten Pfarreien hatten, sind jetzt Mitarbeiter der neuen
Pfarrei.

Was ist, wenn es in einer Pfarrei keine MAV gibt?

Nach MAVO § 25 (7) kénnen sich Mitarbeiter in deren Einrichtung keine Mitar-
beitervertretung besteht, zur Beratung an die Geschaftsstelle der Didzesanen
Arbeitsgemeinschaft der Mitarbeitervertretungen wenden.

Die DiIAG-MAV berét also nur einzelne Kollegen; ein Mitbestimmungsrecht in
MAV-losen Einrichtungen besteht nicht.
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Griindung einer neuen Pfarrei — was kommt auf uns zu?

Beispiel einer Pfarreigriindung

Pfarreistruktur im Prozess des Pastoralen Raumes

Pfarrei A Pfarrei B Pfarrei C
Kirchenvorstand Kirchenvorstand Kirchenvorstand
ein MAV-Vertreter drei MAV-Vertreter keine MAV
2 Pfarrsekretarinnen 2 Pfarrsekretarinnen 1 Pfarrsekretdrin
2 Reinigungskrafte 5 Reinigungskrafte 1 Reinigungskraft
1 Organist 35 Kita-Mitarbeiter
7 Kita-Mitarbeiter 1 Hausmeister
1 Kuster

Pfarreistruktur zur Griindung der neuen Pfarrei

neue Pfarrei St. X  (mit 58 Mitarbeitern)

ein Kirchenvorstand, ein Personalausschuss, ein Kita-Ausschuss

5 MAV-Mitglieder (bei 51— 100 Wahlberechtigten)

5 Pfarrsekretarinnen in drei Biiros

8 Reinigungskrafte an 3 Kirchstandorten
45 Kita-Mitarbeiter in 2 Kitas

1 Organist

1 Kuster

1 Hausmeister
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Ein Jahr davor - die Arbeit der MAV

Sind Sie die einzige MAV im Pastoralen Raum oder gibt es noch andere?

e Nehmen Sie ggf. Kontakt mit den anderen MAVen auf und vereinba-
ren Sie ein gemeinsames Treffen.

Der bisherige Dienstgeber muss mit diesem Treffen einverstanden
sein und bereit sein, die Kosten zu Gbernehmen. Gibt es Schwierigkei-
ten, wenden Sie sich an den Pfarrer, der im Pastoralen Prozess die
Leitung hat.

e Die Dibzesane Arbeitsgemeinschaft der MAVen (DiAG-MAV) hat auf
ihrer Mitgliederversammlung einen Sachausschuss ,,Pastoraler Raum*
gegrindet. Hier treffen Sie andere Mitarbeitervertreter, die sich mit
Fragestellungen befassen, die auch Sie interessieren kdnnten. Die
Mitarbeit in einem solchen Sachausschuss gehort zu den notwendi-
gen Aufgaben einer MAV (MAVO § 15 Abs. 2), fiir die Sie freizustellen
sind. Die Termine der Sachausschusstreffen erfahren Sie in der Ge-
schaftsstelle der DIAG-MAV und auf der Homepage der DIAG-MAV.

Die Arbeitsphasen in den einzelnen Pastoralen Raumen sind sehr unter-

schiedlich, deswegen kann kein genauer Zeitplan empfohlen werden.

Nehmen Sie mit dem leitenden Pfarrer der Entwicklung des Pastoralen

Raumes Kontakt auf und lassen Sie sich informieren, wer, wann in wel-

chem Zusammenhang tUber mogliche organisatorische Verdanderungen

und deren Konsequenzen fiir Mitarbeiter berat und moglicherweise ent-
scheidet. Weisen Sie darauf hin, dass bei allen personellen und organisa-
torischen Uberlegungen die zustandige MAV nach MAVO §27 zu infor-

mieren ist. Moglicherweise kénnen Sie sich darauf verstandigen, dass ein

MAV-Mitglied an entsprechenden Sitzungen beratend oder beobachtend

teilnimmt.

Nach BGB § 613a (Biirgerliches Gesetzbuch) muss der neue oder der alte

Arbeitgeber die betroffenen Arbeitnehmer vor dem Ubergang

(Grindung der neuen Pfarrei) in Textform unterrichten Gber:

e den Zeitpunkt oder den geplanten Zeitpunkt des Ubergangs

e den Grund fiir den Ubergang

e die rechtlichen, wirtschaftlichen und sozialen Folgen des Ubergangs
und

e die hinsichtlich der Arbeitnehmer in Aussicht ggnommenen Mal3-
nahmen.

Achten Sie darauf, dass eine solche Information tatsachlich erfolgt.




Ein Jahr davor - die Arbeit der MAV

U Ul

Uberlegen Sie (Einverstandnis der einzelnen Dienstgeber wegen Kosten-

Ubernahme und Freistellung notwendig) ob es sinnvoll ist, eine Mitarbei-

terversammlung fiir alle Mitarbeiter im Pastoralen Raum durchzufihren.

Hier konnte informiert werden tber

e zukinftige Organisation der neuen Pfarrei

e arbeitsrechtliche Konsequenzen der geplanten Pfarreigriindung

e MAV-Angelegenheiten (Aufgaben einer MAYV, Informationen zur
MAV-Wahl, Suche von Kandidaten, Bildung des Wahlausschusses)

Welche Fortbildung benotigen Sie als MAV fir |hre zukiinftige Arbeit?

Nutzen Sie die Kontaktmoglichkeiten zum Kirchenvorstand vor Ort.

Moglicherweise kommt auch die Bildung einer gemeinsamen MAV nach

MAVO §1b in Frage.

Zum Zeitpunkt der Neugriindung der neuen Pfarrei

Irgendwann ist es soweit. Der Tag der Pfarreigriindung ist gekommen. Alle Pfar-
reien sind in die neue Pfarrei Gibergegangen. Die Pfarrei hat einen neuen Na-

men.

Rechtlich erfolgt die Neugriindung durch ein Dekret des Erzbischofs, das im
Amtsblatt veroffentlicht wird. Durch dieses Dekret tritt die neu gegriindete
Pfarrei in die Gesamtrechtsnachfolge der alten Pfarreien ein.

=

Mit dieser Rechtsnachfolge tritt die neue Pfarrei auch in samtliche Ar-
beitsverhaltnisse der aufgehobenen Pfarreien uneingeschrankt ein. Da-
mit haben alle Arbeitnehmer, die vorher einen Arbeitsvertrag mit einer
der alten Pfarreien hatten, nun automatisch einen Arbeitsvertrag mit der
neu errichteten Pfarrei.

Es ist nicht notwendig, dass die Mitarbeiter einen neuen Arbeitsvertrag
erhalten, da der alte uneingeschrankt auf die neue Pfarrei (ibergegangen
ist. Es ist Mitarbeitern sogar eher abzuraten neue Arbeitsvertrage zu un-
terschreiben, da diese moglicherweise ungewollt Verschlechterungen
enthalten. Nur wenn Vertragsbedingungen im gegenseitigen Einver-
standnis (z.B. Erweiterung der wochentlichen Arbeitszeit) verdandert wer-
den sollen, wiare eine schriftliche Vertragsergdnzung oder ein neuer Ver-
trag notwendig. Dann sollte der Mitarbeiter jedoch darauf achten, dass in
dem neuen Vertrag tatsachlich nur die Inhalte gedndert werden, die ab-
gesprochen sind.
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Zum Zeitpunkt der Neugriindung der neuen Pfarrei

= Die neue Pfarrei Gibernimmt alle Rechte und Pflichten aus dem Arbeits-
vertrag wie z.B. Lohnzahlungen, Dienstjahre, Zusatzversorgung, eventuell
angefallene Anspriiche aus Uberstunden, Dienstvereinbarungen usw...

= Die neue Pfarrei wird durch den Kirchenvorstand vertreten. Der Dienst-
vorgesetzte ist der Pfarrer, wobei die Dienstaufsicht (welche Aufgaben
habe ich wann, wie zu erledigen?) an weitere Personen delegiert werden
kann (z.B. Kita-Leitung flr Erzieher oder Dienstaufsicht fiir eine Pfarrsek-
retarin an einen Priester vor Ort).

= Manchmal werden Mitarbeiter von mehreren Personen beauftragt, be-
stimmte Arbeiten zu erledigen. Gibt es Unklarheit Gber die Weisungsbe-
fugnisse hilft eine Nachfrage beim Kirchenvorstand. Hat der Kirchenvor-
stand keine Person benannt, die fiir das Personal zustdndig ist, wird der
Leiter des Kirchenvorstandes, der leitende Pfarrer, angesprochen.

= Durch das Dekret des Erzbischofs wird festgelegt, dass betriebsbedingte
Kindigungen, die im Zusammenhang mit der Auflésung der alten Pfarrei-
en oder Griindung der neuen Pfarrei stehen, ausgeschlossen sind.

= Bedauerlicherweise enthalt das Dekret eine ,Ausnahmeklausel”. Danach
ist eine Anderungskiindigung zur Anderung des Dienstortes zugelassen.

Unterschiedliche Rechtauffassungen!

Dem DIAG-Vorstand liegt ein anwaltliches Gutachten vor. Dieses Gut-
achten vertritt die Auffassung, dass die beschriebene Neugriindung von
Pfarreien einen Betriebsiibergang nach § 613a BGB (Blirgerliches Gesetz-
buch) darstellt. Sollte die Sichtweise dieses Gutachtens stimmen, ware
eine Anderungskiindigung im Zusammenhang mit der Pfarreineugriin-
dung unzulassig.

Moglicherweise wird diese Frage erst durch die Klage eines
Mitarbeiters vor dem Arbeitsgericht geklart, der eine solche Anderungs-
kiindigung erhalten hat.




Zum Zeitpunkt der Neugriindung der neuen Pfarrei

Auszug aus dem Originaltext eines Errichtungsdekretes:

§ 1 Rechtsnachfolge

(1)

()

Die gemaR Teil I., Satz 3 Nummer 2 neu errichtete katholische Kirchenge-
meinde (Pfarrei) Seliger Johannes Prassek, Oldenfelder StralRe 23 in
22143 Hamburg, ist ab dem Zeitpunkt der Wirksamkeit ihrer Errichtung
Gesamtrechtsnachfolgerin der nach Teil ., Satz 3 Nummer 1 dieser Ur-
kunde aufgehobenen katholischen Kirchengemeinden St. Bernard, Lan-
genstiicken 40-42 in 22393 Hamburg, Heilig Kreuz, Farmsener Landstra-
Re 181 in 22359 Hamburg, Heilig Geist, Rahlstedter Weg 13 in 22159
Hamburg, Maria Himmelfahrt, Oldenfelder Stralle 23 in 22143 Hamburg,
und St. Wilhelm, Hohnerkamp 22 in 22175 Hamburg.

Insbesondere gehen samtliche Dienstverhaltnisse der gemald Teil I., Satz
3 Nummer 1 aufgehobenen katholischen Kirchengemeinden uneinge-
schrankt auf die gemal Teil I., Satz 3 Nummer 2 errichtete katholische
Kirchengemeinde Seliger Johannes Prassek Uber. Betriebsbedingte Kiin-
digungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern der katholischen
Kirchengemeinden gemaR Teil I., Satz 3 Nummer 1 aus Anlass der Aufhe-
bung dieser katholischen Kirchengemeinden und aus Anlass der Errich-
tung der katholischen Kirchengemeinde Seliger Johannes Prassek gemaf
Teil I., Satz 3 Nummer 2 sind ausgeschlossen. Anderungskiindigungen zur
Bestimmung des Dienstortes aus Anlass der Aufhebung der katholischen
Kirchengemeinden gemaR Teil I., Satz 3 Nummer 1 und der Errichtung
der katholischen Kirchengemeinde Seliger Johannes Prassek gemaR Teil
I., Satz 3 Nummer 2 kénnen ausgesprochen werden.
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BGB § 613a Rechte und Pflichten bei Betriebsiibergang

(1) Geht ein Betrieb oder Betriebsteil durch Rechtsgeschaft auf einen anderen Inhaber
Uber, so tritt dieser in die Rechte und Pflichten aus den im Zeitpunkt des Ubergangs
bestehenden Arbeitsverhaltnissen ein. Sind diese Rechte und Pflichten durch Rechtsnor-
men eines Tarifvertrags oder durch eine Betriebsvereinbarung geregelt, so werden sie
Inhalt des Arbeitsverhaltnisses zwischen dem neuen Inhaber und dem Arbeitnehmer
und diirfen nicht vor Ablauf eines Jahres nach dem Zeitpunkt des Ubergangs zum Nach-
teil des Arbeitnehmers gedndert werden. Satz 2 gilt nicht, wenn die Rechte und Pflich-
ten bei dem neuen Inhaber durch Rechtsnormen eines anderen Tarifvertrags oder durch
eine andere Betriebsvereinbarung geregelt werden. Vor Ablauf der Frist nach Satz 2
koénnen die Rechte und Pflichten gedndert werden, wenn der Tarifvertrag oder die Be-
triebsvereinbarung nicht mehr gilt oder bei fehlender beiderseitiger Tarifgebundenheit
im Geltungsbereich eines anderen Tarifvertrags dessen Anwendung zwischen dem neu-
en Inhaber und dem Arbeitnehmer vereinbart wird.

(2) Der bisherige Arbeitgeber haftet neben dem neuen Inhaber fiir Verpflichtungen nach
Absatz 1, soweit sie vor dem Zeitpunkt des Ubergangs entstanden sind und vor Ablauf
von einem Jahr nach diesem Zeitpunkt fallig werden, als Gesamtschuldner. Werden sol-
che Verpflichtungen nach dem Zeitpunkt des Ubergangs fillig, so haftet der bisherige
Arbeitgeber fiir sie jedoch nur in dem Umfang, der dem im Zeitpunkt des Ubergangs
abgelaufenen Teil ihres Bemessungszeitraums entspricht.

(3) Absatz 2 gilt nicht, wenn eine juristische Person oder eine Personenhandelsgesell-
schaft durch Umwandlung erlischt.

(4) Die Kindigung des Arbeitsverhiltnisses eines Arbeitnehmers durch den bisherigen
Arbeitgeber oder durch den neuen Inhaber wegen des Ubergangs eines Betriebs oder
eines Betriebsteils ist unwirksam. Das Recht zur Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses aus
anderen Griinden bleibt unberiihrt.

(5) Der bisherige Arbeitgeber oder der neue Inhaber hat die von einem Ubergang be-
troffenen Arbeitnehmer vor dem Ubergang in Textform zu unterrichten iiber:

1. den Zeitpunkt oder den geplanten Zeitpunkt des Ubergangs,

2. den Grund fiir den Ubergang,

3. die rechtlichen, wirtschaftlichen und sozialen Folgen des Ubergangs fiir die Ar-
beitnehmer und
4. die hinsichtlich der Arbeitnehmer in Aussicht genommenen MalRnahmen.

(6) Der Arbeitnehmer kann dem Ubergang des Arbeitsverhiltnisses innerhalb eines Mo-
nats nach Zugang der Unterrichtung nach Absatz 5 schriftlich widersprechen. Der Wider-
spruch kann gegeniiber dem bisherigen Arbeitgeber oder dem neuen Inhaber erklart
werden.
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Zum Zeitpunkt der Neugriindung der neuen Pfarrei -
die Arbeit der MAV

Wer ist der neue Ansprechpartner fiir die MAV?

= Mit der Griindung der neuen Pfarrei wird ein neuer Kirchenvorstand ge-
bildet. Dieser ist nach MAVO §2 (2) das vertretungsberechtigte Organ der
Pfarrei.

= In der Regel (entweder durch Beschluss des Kirchenvorstandes oder
durch Regelung im Kirchenvermogensverwaltungsgesetz—KVVG) wird
der Personalausschuss gegenliber der MAV die Aufgabe des Dienstgeber-
vertreters Gbernehmen. Ist dies nicht geregelt, ist der leitende Pfarrer
zustandig.

= Der neue Dienstgebervertreter ist dafiir zustdandig, die MAV entspre-
chend den Regeln der MAVO zu beteiligen.

= Alle Regelungen die eine alte MAV mit einer alten Pfarrei getroffen hat
gelten auch weiterhin. Dies gilt insbesondere fiir Dienstvereinbarungen.

MAYV im Ubergangsmandat (vgl. Seite 18)

= Gibt es im gesamten Pastoralen Raum nur eine MAV in einer Pfarrei, so
ist diese im Ubergangsmandat mit der Neugriindung fiir alle Mitarbeiter
der neuen Pfarrei zustandig.

o Moglicherweise fuhlt sich diese eventuell recht kleine MAV tberfor-
dert, plotzlich fur eine erheblich grofRere Anzahl von Kollegen zustan-
dig zu sein. In einem solchen Fall ist zu empfehlen, umgehend einen
Wahlausschuss zu griinden, der sich um eine Neuwahl kiimmert.

= Gibt es in mehreren (Alt)-Pfarreien eine MAV so ibernimmt die MAV,
deren Einrichtung Gber die meisten wahlberechtigten Mitarbeiter ver-
fiigt, das Ubergangsmandat.

= Diejenige MAV, die das Ubergangsmandat tibernimmt ist mit dem Tag
der Neugriindung fir alle Mitarbeiter in allen Dienststellen der Pfarrei
zustandig.

e Der neu gebildete Kirchenvorstand der Pfarrei muss sich ab dem Tag
der Neugriindung mit allen MAVO-relevanten Angelegenheiten an
diese MAV wenden.

e Schreiben Sie einen Brief an den Kirchenvorstand und teilen Sie ihm
mit, dass es Sie gibt. Fragen Sie nach, wer flr die MAV der zustdandige
Ansprechpartner (Dienstgebervertreter) ist.

10
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Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsvertrag

Versetzung - Anderung des Arbeitsplatzes -

Weisungsrecht des Arbeitgebers

=  Grundsatzlich sind die Rechte und Pflichten der Mitarbeiter im Arbeits-
vertrag bzw. in der dazugehérigen DVO (Dienstvertragsordnung) gere-
gelt. Darliber hinaus gelten auch gesetzliche Bestimmungen.

= Nach der Gewerbeordnung kann der Arbeitgeber die Rahmenbedingun-
gen seiner Mitarbeiter frei bestimmen. Dabei muss er bei seinen Ent-
scheidungen allerdings auch die Interessen der Arbeitnehmer beriick-
sichtigen.

=  Zu beachten ist, dass der Arbeitgeber bei der Ausiibung seines Weisungs-
rechtes die Absprachen aus dem giiltigen Arbeitsvertrag beachten muss.
Ist also z.B. im Arbeitsvertrag ein bestimmter Arbeitsort genannt, so ist
davon auszugehen, dass eine Anderung des Arbeitsortes nur im gegen-
seitigen Einverstandnis méglich ist. Eine Anderungskiindigung wire nach
Sichtweise des DiAG-Vorstandes (vgl. BGB § 613a Betriebsiibergang)
nicht moglich.

= Ist in einem Arbeitsvertrag kein Arbeitsort oder das Gebiet der Pfarrei
angegeben, kann der Arbeitnehmer auch im gesamten Pfarreigebiet ein-
gesetzt werden.

= Ist der Mitarbeiter mit der Weisung des Arbeitgebers nicht einverstan-
den, weil er meint, dass der Arbeitgeber bei der Abwagung zwischen den
Interessen der Mitarbeiter und seinen Interessen (billiges Ermessen) die
Arbeitnehmerinteressen nicht berticksichtigt hat, kann er gegen die Wei-
sung des Arbeitgebers vorgehen. Er kann die Schlichtungsstelle des Erz-
bistums (keine aufschiebende Wirkung) oder das Arbeitsgericht anrufen.

Grenzen des Weisungsrechtes

Hier finden sich einige Ausziige aus Urteilen von Ar-
beitsgerichten. Jedes Urteil gilt nur flr den Einzelfall.
Es kann aber einen Hinweis darauf geben, wie ein
Gericht in einem dhnlichen Fall entscheiden kdnnte:

11




Gewerbeordnung

§ 106 Gewo Weisungsrecht des Arbeitgebers

Der Arbeitgeber kann Inhalt, Ort und Zeit der Arbeitsleistung nach billigem Er-
messen naher bestimmen, soweit diese Arbeitsbedingungen nicht durch den
Arbeitsvertrag, Bestimmungen einer Betriebsvereinbarung, eines anwendba-
ren Tarifvertrages oder gesetzliche Vorschriften festgelegt sind. Dies gilt auch
hinsichtlich der Ordnung und des Verhaltens der Arbeitnehmer im Betrieb. Bei
der Ausiibung des Ermessens hat der Arbeitgeber auch auf Behinderungen des

Arbeitnehmers Riicksicht zu nehmen.
Vorschrift eingefiigt durch das Dritte Gesetz zur Anderung der Gewerbeordnung und sonstiger

gewerberechtlicher Vorschriften vom 24.08.2002 (BGBI. | S. 3412) m.W.v. 01.01.2003

= Fehlt es im Arbeitsvertrag an einer Festlegung des Ortes der Leistungs-
pflicht, ergibt sich der Umfang der Weisungsrechte des Arbeitgebers hin-
sichtlich des Arbeitsortes aus § 106 GewO (BAG, Urteil v. 19.1.2011, 10
AZR 738/09).

= Ist im Arbeitsvertrag ein bestimmter Arbeitsort genannt, bedarf der Ar-
beitsvertrag der Auslegung (§§ 133, 157 BGB), ob damit das Direktions-
recht des Arbeitgebers auf die Zuweisung von Tatigkeiten an diesem Ar-
beitsort beschrénkt sein soll, sodass fiir eine Anderung eine Anderungs-
kiindigung erforderlich ware (vgl. LAG Kéln, Urteil v. 25.5.2009).

= Die Neubestimmung des Arbeitsortes im Wege des Weisungsrechtes und
unter Berlicksichtigung von § 106 GewO verlangt die Abwagung der
wechselseitigen Interessen nach verfassungsrechtlichen und gesetzlichen
Wertentscheidungen, allgemeinen Wertungsgrundsatzen der Verhaltnis-
maRigkeit und Angemessenheit sowie der Verkehrssitte und Zumutbar-
keit. In die Abwagung sind alle Umstande des Einzelfalls einzubeziehen.
Hierzu gehoren..., die beiderseitigen Bedurfnisse, aullervertragliche Vor-
und Nachteile, Vermdgens- und Einkommensverhaltnisse sowie soziale
Lebensverhaltnisse, wie familidre Pflichten und Unterhaltsverpflichtun-
gen. (LAG Mecklenb. Vorp. 2012)

= Die Versetzung eines Arbeitnehmers an einen anderen Ort ist zumutbar,

auch wenn dies zu einem 40-minUtigen einfachen Anfahrtsweg zur Arbeit

fihrt. Das Gericht geht im Ubrigen von einer Zumutbarkeitsgrenze fiir
eine einfache Fahrt von 90 Minuten aus. (Arbeitsg. Frankfurt/Main 2017)
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Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsvertrag

Kiindigung

=  Anderungskiindigung

Will der Arbeitgeber einseitig, also ohne Einverstandnis des Arbeitneh-

mers, Vertragsinhalte (z.B. Arbeitsort, Stundenumfang) andern, so kann

er dies mit einer Anderungskiindigung durchfiihren.

e Bei einer Anderungskiindigung wird das Arbeitsverhiltnis gekiindigt
und gleichzeitig ein neuer Arbeitsvertrag - meist zu schlechteren Be-
dingungen - angeboten.

e Soweit es sich um betriebsbedingte Kiindigungsgriinde handelt, hat
der Arbeitgeber eine Sozialauswahl (siehe Kiindigung) vorzunehmen.

e Der Arbeitnehmer kann die Schlichtungsstelle des Erzbistums anru-
fen. Die Frist fir eine Kla-
ge beim Arbeitsgericht
muss allerdings trotzdem
beachtet werden.

e Der Arbeitnehmer kann
gegen die Kiindigung vor
dem Arbeitsgericht kla-
gen. Die Klage muss in-
nerhalb von drei Wochen
erfolgen.

e Esgelten die Kiindigungs-
fristen nach DVO § 34.

Anderungskiindigung nach DVO §34 (2)

(2) Kundigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis und bietet er dem Mitar-
beiter die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses zu gedanderten Bedingungen
an (Anderungskiindigung), so finden die Kiindigungsfristen nach Abs. 1 un-
eingeschrankt Anwendung. Der Mitarbeiter kann eine Anderungskiindigung
unter dem Vorbehalt annehmen, dass die Anderung der Arbeitsbedingungen
nicht sozial ungerechtfertigt ist. Diesen Vorbehalt muss der Mitarbeiter dem
Arbeitgeber innerhalb von 3 Wochen nach Zugang der Anderungskiindigung
schriftlich erklaren. Der Vorbehalt erlischt, wenn der Mitarbeiter nicht frist-
gerecht das Arbeitsgericht anruft.

13
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Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsvertrag

Betriebsbedingte Kiindigung nach dem Kiindigungsschutzgesetz
Bei einer betriebsbedingten Kiindigung ist das Kiindigungsschutzgesetz
anzuwenden:

Es muss ein betrieblicher Grund vorliegen, der eine Weiterbeschafti-
gung zu gleichen oder anderen Arbeitsbedingungen nicht zuladsst. Es
sind innerbetriebliche Griinde denkbar (z.B. Verkleinerung des Perso-
nalbestandes, Umstrukturierungen, Ausgliederung von Aufgaben) und
auBerbetriebliche Griinde (fehlende Zuschisse, fehlende Anmeldun-
gen von Kindern in der Kita).
Eine betriebsbedingte Kiindigung ist das letzte Mittel. Vorher missen
alle anderen Méglichkeiten gepriift werden: Anderungskiindigung,
Fort— und Weiterbildungsmoglichkeiten.
Eine Beschaftigung an einem anderen Arbeitsplatz des Arbeitgebers
ist nicht moglich.
Zwischen den vorhandenen Mitarbeitern muss der Arbeitgeber eine
Sozialauswahl durchfiihren. Derjenige Mitarbeiter, der von einer Kiin-
digung sozial am starksten betroffen ware, ist am letzten zu kindigen.
Es sind nur solche Mitarbeiter miteinander zu vergleichen, die aus-
tauschbar waren.
Kriterien der Sozialauswahl:

0 Dauer der Betriebszugehorigkeit

0 Lebensalter

0 Unterhaltspflichten

0 Schwerbehinderung von Arbeitnehmern
Bei einer betriebsbedingten Kiindigung besteht ein Anspruch auf Ab-
findung: 0,5 Monatsverdienste fir jedes Jahr des Bestehens des Ar-
beitsverhaltnisses.

14
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Rechte und Pflichten aus dem Arbeitsvertrag

Kiindigung von Arbeitsverhaltnissen DVO § 34
(1) Wahrend der Probezeit betragt die Kiindigungsfrist zwei Wochen zum
Monatsschluss. Im Ubrigen betrégt die Kiindigungsfrist bei einer Beschafti-
gungszeit (Abs. 4) bis zu einem Jahr 1 Monat zum Monatsschluss

von mehr als einem Jahr 6 Wochen

von mindestens 5 Jahren 3 Monate

von mindestens 8 Jahren 4 Monate

von mindestens 10 Jahren 5 Monate,

von mindestens 12 Jahren 6 Monate

zum Schluss eines Kalendervierteljahres.
(2) Kiindigt der Arbeitgeber das Arbeitsverhaltnis und bietet er dem Mitarbei-
ter die Fortsetzung des Arbeitsverhaltnisses zu geanderten Bedingungen an
(Anderungskiindigung), so finden die Kiindigungsfristen nach Abs. 1 uneinge-
schrankt Anwendung. Der Mitarbeiter kann eine Anderungskiindigung unter
dem Vorbehalt annehmen, dass die Anderung der Arbeitsbedingungen nicht
sozial ungerechtfertigt ist. Diesen Vorbehalt muss der Mitarbeiter dem Arbeit-
geber innerhalb von 3 Wochen nach Zugang der Anderungskiindigung schrift-
lich erklaren. Der Vorbehalt erlischt, wenn der Mitarbeiter nicht fristgerecht
das Arbeitsgericht anruft.
(3) Die Vorschriften des 1. Abschnitts des staatlichen Kiindigungsschutzgeset-
zes (KSchG) in ihrer jeweiligen Fassung finden unabhangig von der Zahl der in
der Einrichtung beschaftigten Mitarbeiter Anwendung, wenn einem Mitarbei-
ter aus dringenden betrieblichen Erfordernissen gekiindigt wird. § 1a KSchG
ist mit der MalRgabe anzuwenden, dass das Abfindungsangebot des kirchlichen
Arbeitgebers verpflichtend zu erfolgen hat; im Ubrigen bleiben die Vorausset-
zungen und die Rechtsfolgen des § 1a KSchG unberiihrt. Satz 2 gilt nicht im
Geltungsbereich einer Dienstvereinbarung Gber MaRnahmen zum Ausgleich
und zur Milderung von wesentlichen wirtschaftlichen Nachteilen fur die Mitar-
beiter wegen Schliefung, Einschrankung, Verlegung oder Zusammenlegung
von Einrichtungen oder wesentlichen Teilen von ihnen.
(4) Beschaftigungszeit ist die bei einem Arbeitgeber im Sinne des § 1 im jewei-
ligen (Erz-)Bistum in einem Arbeitsverhaltnis zuriickgelegte Zeit, auch wenn sie
unterbrochen ist. Unbericksichtigt bleibt die Zeit eines Sonderurlaubs gemal §
28, es sei denn, der Arbeitgeber hat vor Antritt des Sonderurlaubs schriftlich
ein dienstliches oder betriebliches Interesse anerkannt.
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Zur Griindung der neuen Pfarrei - die Wahl der MAV

nach MAVO § 6 - Zusammensetzung der MAV

1 Mitglied bei 5—15 wahlberechtigten Mitarbeitern

3 Mitglieder bei 16—50 wahlberechtigten Mitarbeitern

5 Mitglieder bei 51—100 wahlberechtigten Mitarbeitern
7 Mitglieder bei 101—200 wahlberechtigten Mitarbeitern

nach MAVO § 10 (3) - Wahlberechtigung und Wahlbarkeit
Bei neuen Einrichtungen (z.B. einer neu gegriindeten Pfarrei) sind alle
Mitarbeiter wahlberechtigt und wahlbar, unabhangig von der Dauer der
Betriebszugehdrigkeit.

nach MAVO 9 - Wahl der Mitarbeitervertretung (in Stichworten)

= Die Amtszeit der MAV dauert bis zum ndchsten einheitlichen Wahlzeit-
raum, auller: die MAV ist bis dahin unter einem Jahr im Amt.

= Die bestehende MAV organisiert die Wahl. Der Wahltag soll zwei Wochen
vor Ablauf der Amtszeit liegen.

= Spatestens 8 Wochen vor Ablauf der Amtszeit bestellt die MAV einen
Wahlausschuss aus drei oder fiinf Personen.

= Der Arbeitgeber stellt dem Wahlausschuss ein Wahlerverzeichnis zur Ver-

fligung. Dies wird zur Priifung durch die Mitarbeiter ausgelegt.

Die Mitarbeiter machen Wahlvorschlage.

Die Kandidatenliste soll mindestens doppelt so viele Wahlbewerber ent-

halten wie Mitglieder zu wahlen sind.

Eine Arbeitshilfe zur MAV-Wahl kann bei der Geschéftsstelle der Di6zesanen

Arbeitsgemeinschaft angefordert werden und befindet sich auch auf der Home-

page.

=
=
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Zur Griindung der neuen Pfarrei - die Wahl der MAV

nach MAVO § 11a - 11c vereinfachtes Wahlverfahren

In Einrichtungen mit bis zu 50 wahlberechtigten Mitarbeitern kann ein
vereinfachtes Wahlverfahren durchgefiihrt werden, indem die Mitarbei-
tervertretung auf einer Wahlversammlung gewahlt wird.

nach MAVO § 13d - Ubergangsmandat

Gibt es im Pastoralen Raum mehrere MAVen so nimmt mit der Griin-
dung der neuen Pfarrei diejenige MAV das Ubergangsmandat wahr, de-
ren Einrichtung Uber die meisten wahlberechtigten Mitarbeiter verfiigt.
Zum Griindungsdatum der neuen Pfarrei ist die MAV also fiir alle Mitar-
beiter der neuen Pfarrei zustandig.

Das Ubergangsmandat endet nach sechs Monaten bzw. mit der Neuwahl
der Mitarbeitervertretung. Durch eine Dienstvereinbarung kann das
Ubergangsmandat um 6 Monate verlingert werden.

Mitarbeiterversammlung

Steht die Wahl der MAV an, empfiehlt es sich, eine Mitarbeiterversammlung
durchzufiihren. Hier kdnnen sich die Mitarbeiter aus den einzelnen Dienststel-
len kennenlernen. Auch kann Uber die wichtige Arbeit der MAV berichtet und
um Kandidaten fiir die MAV-Wahl geworben werden. Ebenfalls kann sich hier
der Wahlausschuss bilden.

Zur Griindung der neuen Pfarrei -

Aufgabe des Arbeitgebers wenn keine MAV besteht
nach MAVO § 10 Vorbereitung der Wahl durch den Arbeitgeber

17

Wenn in einer Einrichtung die Voraussetzungen fiir die Bildung einer
MAV vorliegen, hat der Arbeitgeber spatestens nach drei Monaten zu
einer Mitarbeiterversammlung einzuladen. Es wird ein Wahlausschuss
gewahlt und ein Wahltag festgelegt.

Kommt die Bildung eines Wahlausschusses nicht zu Stande, so hat auf
Antrag mindestens eines Zehntels der wahlberechtigten Mitarbeiter
und nach Ablauf eines Jahres der Arbeitgeber erneut eine Mitarbeiter-
versammlung zur Bildung eines Wahlausschusses einzuberufen.




Tipps fiir neu gewahlte MAVen

Anders als bisher ist die neue MAV vor die schwierige Aufgabe gestellt, Mitar-

beiter an ganz unterschiedlichen Standorten mit verschiedenen Arbeitsfeldern

in den Blick zu nehmen.

Dazu einige Anregungen:

= Der Kirchenvorstand ist nach MAVO § 2 das Organ, das die neue Pfarrei
vertritt. Die Aufgabe des Dienstgebervertreters wird in der Regel an den

Personalausschuss delegiert.

e Nehmen Sie mit dem Personalausschuss (Ansprechpartner/Adressat
ist der Vorsitzende des Personalausschusses) Kontakt auf. Bitten Sie
um einen Gesprachstermin, um die zukilinftige Zusammenarbeit mitei-
nander abzusprechen.

e Gehen Sie davon aus, dass die Mitglieder des Personalausschusses
moglicherweise ungeiibt im Umgang mit einer MAV sind. Nennen Sie
freundlich aber bestimmt Ihre Vorstellungen, die in der MAVO gere-
gelt sind.

e Vereinbaren Sie mit dem Dienstgebervertreter regelmalige
Zusammenkiinfte. Gerade in der Anfangszeit wird es viel Klarungsbe-
darf geben. Protokollieren Sie die Gesprache, die dann vom Dienstge-
bervertreter und von der Vorsitzenden der MAV zu unterschreiben
sind (vgl. MAVO §39). Nur so bleiben Absprachen verbindlich und ge-
hen nicht verloren.

e Moglicherweise stehen dem Dienstgebervertreter nicht alle Informa-
tionen zur Verfligung, die flir die Zusammenarbeit mit der MAV not-
wendig sind. Regen Sie an, dass er zu manchen Treffen andere Perso-
nen mitbringt (Kita-Leitung, stellvertretenden Vorsitzenden des Kir-
chenvorstandes, Mitglieder des Kita-Ausschusses...).

e Klaren Sie, wie die Kommunikation zwischen lhnen und dem Dienst-
gebervertreter/Kirchenvorstand funktioniert.

0 Bestehen Sie auf schriftliche (z.B. per Mail) Kommunikation. Jeweils
die Vorsitzende/der Vorsitzende ist fiir den Dienstgeber Ansprech-
partner in allen Angelegenheiten.

O Erklarungen der MAV an den Dienstgeber erfolgen durch die Vorsit-
zende/den Vorsitzenden nach Beschluss der MAV. Die Vorsitzende/
der Vorsitzende handelt also nicht nach eigenem Ermessen. Teilen Sie
dem Arbeitgeber mit, wer die Vorsitzende/der Vorsitzende ist.
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Tipps fiir neu gewdhlte MAVen
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Melden Sie sich zu Fortbildungen fiir MAVen an, die von der Di6zesanen
Arbeitsgemeinschaft der MAVen angeboten werden. Teilen Sie dem
Dienstgeber den Beschluss der MAV mit, wer an welcher
Fortbildung teilnehmen soll. Innerhalb einer Wahlperiode
besteht ein Anspruch auf 3 Wochen Fortbildung.
Besorgen Sie sich baldmdglichst einen Kommentar zur Mit-
arbeitervertretungsordnung, z.B. den ,, MAVO-Kommentar
zur Rahmenordnung fiir eine Mitarbeitervertretungsord-
nung”, Luchterhand Verlag, 7. Auflage. Ein solcher Kom-
mentar ist dringend notwendig, damit Sie im Einzelfall
nachlesen kénnen, welche Rechte und Aufgaben Sie als MAV haben.
Uberlegen Sie, welche MAV-Aufgaben besonders wichtig sind und fan-
gen Sie mit diesen an. Weniger wichtige Themen kdnnen Sie zu einem
spateren Zeitpunkt angehen. Zu den sehr wichtigen Aufgaben einer MAV
gehoren die Zustimmungstatbestiande (MAVO §34—36) wie Einstellung
und Kiindigung von Mitarbeitern und die Zustimmung zur Eingruppie-
rung.
Wie wollen Sie vorgehen, wenn der Dienstgebervertreter Sie nicht ent-
sprechend der Regelungen der MAVO beteilig?
= Die MAVO ist das Gesetz des Erzbischofs. Jede katholische Ein-
richtung hat dieses Gesetz zu befolgen. Es gibt keine Ausnahmen.
= Der Personalausschuss muss sich in seine Aufgabe als Dienstge-
bervertreter einarbeiten. Gerade zu Beginn kann dies zu Rei-
bungsverlusten, Missverstandnissen und unbeabsichtigten Feh-
lern fiihren. Andererseits ist es wichtig, dass die MAV sofort deut-
lich macht, dass sie auf die Einhaltung der MAVO Wert legen.
= Entwickeln Sie eine Strategie wie Sie bei Nichteinhaltung der

MAVO vorgehen wollen.

o Bitten Sie den Dienstgebervertreter um einen Gesprachster-
min (vgl. MAVO §39) und erklaren Sie ihm, in welchen Fallen
Sie nicht beteiligt wurden. Sprechen Sie ab, wie zukiinftig
eine reibungslose Zusammenarbeit funktionieren kann.

° Falls Sie wieder einmal nicht beteiligt wurden, fordern Sie
den Dienstgebervertreter schriftlich auf, die Beteiligung
nachzuholen. Setzen Sie gegebenenfalls eine Frist, bis zu der
Sie eine Beteiligung erwarten.




Tipps fiir neu gewdhlte MAVen

e  Schreiben Sie einen entsprechenden Brief an den Kirchenvor-
stand.

° Helfen alle freundlichen Hinweise nicht weiter, kann eine Klage
beim Kirchlichen Arbeitsgericht helfen. So wird zumindest deut-
lich, dass Ihre freundlichen Bitten ernst gemeint sind. Trauen Sie
sich nicht zu, eine solche Klage zu formulieren, kann die Ge-
schaftsstelle der DiIAG-MAV lhnen einen Kontakt zu ihrem Rechts-
berater vermitteln, der lhnen helfen wird.

Rechtsstellung der MAV nach MAVO & 15

Fir die ordnungsgemaRe Durchfiihrung Ihrer Aufgaben sind Sie im not-

wendigen Umfang von der dienstlichen Tatigkeit freizustellen. Die Freistellung

beinhaltet den Anspruch auf Reduzierung der lbertragenen Aufgaben. Nur

wenn dies aus schwerwiegenden dienstlichen Griinden nicht moglich ist, kann

der Arbeitgeber Ihnen die auRerhalb der Dienstzeit aufgewendeten Stunden

verguten.

= Uberlegen Sie zusammen mit dem Dienstgebervertreter, wie diese Frei-
stellungsregelung umgesetzt werden kann. Gehen Sie davon aus, dass
Sie sich als MAV gerade in der Anfangszeit in viele Fragestellungen einar-
beiten missen und deswegen einen grofReren Freistellungsumfang beno-
tigen.

= Die Tatsache, dass Sie nun eine grofRere Mitarbeitervertretung sind, be-
notigt auch einen groReren Freistellungsumfang; denn je grofRer eine
MAV ist, desto langer dauern Einigungsprozesse.

Kosten der MAV nach MAVO § 17
Der Dienstgeber hat alle Kosten zu tragen, die durch
die ordnungsgemalle Durchfiihrung Ihrer Aufgabe
entstehen. Dazu zahlt:

e Reisekosten fir die Sitzungen (es gilt die

Reisekostenordnung des Erzbistums)
e Schulungskosten
e Kosten fir Literatur

20
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Kosten zur Teilnahme an den Veranstaltungen der DIAG-MAV

der Dienstgeber Gbernimmt die Kosten fir die notwendigen Sach-
mittel, dazu gehoren z.B. Computer, abschlieBbarer Schrank fir die
Unterlagen der MAV, Raum fiir die MAV-Sitzungen ...

Organisieren Sie die Arbeit lhrer MAV

Wie kommunizieren Sie untereinander wenn Sie in verschiedenen
Dienststellen arbeiten? Benotigt jedes MAV-Mitglied eine MAV-Mail-
Adresse und einen dienstlichen Zugang zu einem Computer?

Gibt es am Dienstort der Vorsitzenden/des Vorsitzenden ein Postfach
oder wird per Mail kommuniziert?
Wo deponieren Sie das Material
der MAV? Der Arbeitgeber muss
Ihnen dafir eine dienstliche Mog-
lichkeit zur Verfigung stellen.

Wo treffen Sie sich zu den Sitzun-
gen der MAV? Vielleicht rotieren
Sie durch die einzelnen Einrichtun-
gen und verbinden dies mit einer
Sprechstunde fir die Kollegen vor
Ort.

Wie oft finden Ihre Sitzungen statt? Sie bestimmen den Rhythmus.
Moglicherweise sind gerade in der Anfangszeit wochentliche Treffen
sinnvoll und notwendig.

Wie erhalten Ihre Kollegen in den verschiedenen Einrichtungen von
Ihnen Informationen? Gibt es einen regelmalligen Aushang in den
einzelnen Einrichtungen oder verteilen Sie regelmaRig ein gedrucktes
Informationsblatt?

Vergessen Sie nicht, mindestens einmal jahrlich eine Mitarbeiterver-
sammlung durchzufiihren. Die Kosten inkl. der Reisekosten der Kolle-
gen tragt der Arbeitgeber. Die Teilnahme an der Mitarbeiterversamm-
lung ist Dienstzeit.




Beteiligung der MAV bei Zuweisung eines
neuen Arbeitsplatzes

Wahrnehmung des Weisungsrechtes/Direktionsrechtes durch
den Arbeitgeber

Nach Gewerbeordnung §106a kann der Arbeitgeber Inhalt, Ort und Zeit der
Arbeitsleistung nach billigem Ermessen naher bestimmen, soweit u.a. die
Bestimmungen des Arbeitsvertrages nicht dagegensprechen.

Beispiele:

= Der Arbeitgeber weist einem Arbeitnehmer einen neuen Arbeitsplatz an
einem anderen Ort (Dienststelle) der Pfarrei zu:

e Nach MAVO §35 (1) 5. ist bei einer Versetzung die Zustimmung der MAV
einzuholen. Da es sich bei der Zuweisung eines neuen Arbeitsortes nach
MAVO und DVO allerdings nicht um eine Versetzung sondern nur um
eine Wahrnehmung des Weisungsrechtes nach Gewerbeordnung han-
delt, muss der Arbeitgeber die Zustimmung der MAV nicht einholen. Es
handelt sich um die Zuweisung eines anderen Arbeitsplatzes innerhalb
einer Einrichtung - die ge- "
samte Pfarrei mit den un-
terschiedlichen Einsatzor-
ten stellt die Einrichtung
dar.

e Die MAV sollte vom
Dienstgeber fordern, dass
solche wesentlichen Ein- |
schnitte bei Mitarbeitern  JA™ S
nur mit deren Zustimmung @\
durchgefihrt werden und
die MAV nach MAVO §27
,Information iber Angele-
genheiten, welche die
Dienstgemeinschaft be-
treffen” informiert wird.
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Beteiligung der MAV bei
Kiindigung/Anderungskiindigung

Kiindigung/Anderungskiindigung
Der Arbeitgeber kiindigt betriebsbedingt (also z.B. aufgrund von Um-
strukturierungsmalRnahmen) einem Mitarbeiter:

=

23

Nach MAVO §30 hat der Arbeitgeber die MAV vorher anzuhéren. Die
MAV kann insbesondere Einwendungen geltend machen, wenn
¢ die Kiindigung gegen ein Gesetz, eine Rechtsverordnung, kirchen-
eigene Ordnung oder sonstiges geltendes Recht verstol3t (VerstoR
gegen BGB 613a Betriebsiibergang),
¢ der Arbeitgeber bei der Auswahl der zu kiindigenden Mitarbeiter
soziale Gesichtspunkte nicht oder nicht ausreichend beriicksich-
tigt hat (Sozialauswahl),
¢ der zu kiindigende Mitarbeiter an einem anderen Arbeitsplatz in
einer anderen Einrichtung desselben Arbeitgebers weiter be-
schaftigt werden kann,
¢ die Weiterbeschaftigung des Mitarbeiters nach zumutbaren Um-
schulungs- oder FortbildungsmaRnahmen moglich ist oder
¢ die Weiterbeschaftigung des Mitarbeiters unter gednderten Ver-
tragsbedingungen moglich ist und der Mitarbeiter sein Einver-
standnis erklart hat.
Der Arbeitgeber hat vor der Kiindigung der MAV seine Absicht
schriftlich mitzuteilen.
Bestand das Arbeitsverhaltnis bereits 6 Monate so hat er auch die
Grinde fir die Kiindigung darzulegen.
Will die MAV gegen die Kiindigung Einwendungen erheben, so hat
sie dies mit Angaben von Griinden dem Arbeitgeber schriftlich in-
nerhalb einer Woche mitzuteilen.
Will der Arbeitgeber trotz der Einwendungen der MAV an seinem
Vorhaben festhalten, so werden die Einwendungen der MAV in ei-
nem gemeinsamen Gesprach - mit dem Ziel der Einigung —
beraten.
Eine Kiindigung ohne Beteiligung der MAV ist unwirksam. Die Un-
wirksamkeit kdnnte durch die Betroffenen vor dem staatlichen Ar-
beitsgericht eingeklagt werden.




Vorschlag eines Formblattes bei der Einstellung von

Mitarbeitern
An die Mitarbeitervertretung (Mame und Anschrift der Einrichtung)
(Name der Einrichtung) (Zustdndiger Dienstgebervertreter)

Formblatt zur Einstellung einer Mitarbeiterin/eines Mitarbeiters
nach MAVO § 34 und 35,1,1

Es wird die Zustimmung der MAVY zur Einstellung und Eingruppierung beantragt:
Mitarbeiter/in: geboren am:

Anschrift: Konfession:

Berufsausbildung, andere berufliche Qualifikationen, berufliche Tatigkeiten (Vordienstzeiten):

Datum der vorgesehenen Einstellung:. ..........cooiiiiii e
(] unvefristet (] befristet bis zum ...,
Grund der Befristung: ...
Beschéaftigungsumfang: .................. verteilt auf ......... Tage der Woche
Adresse der regelmaBigen Arbeitsstatte: ...
berufliche Aufgabe / Tatigkeit: ...
vorgesehene Eingruppierung:
DVO Entgeltgruppe .......... Stufe.........
in Verbindung mit BAT Anlage 1a ........cooevvieninnns
D DVO Anlage Sozial- und Erziehungsdienst Entgeltgruppe ........ Stufe ........
SONS I VBl N A UNIG: o ittt e e et ettt e ettt e e e e e e an e
(Ort, Datum) (Dienstgeber/Beauftragter gem. § 2 Abs. 2 MAVO)

24
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Bearbeitung durch die MAV

Der beabsichtigen Einstellung wird
D zugestimmt
(] nicht zugestimmt

Begriindung fiir die Nichtzustimmung:

Der beabsichtigten Eingruppierung wird
(] zugestimmt
I:] nicht zugestimmt

Begriindung fiir die Nichtzustimmung ggf. mit Angabe der richtigen Eingruppierung:

(Ort, Datum) (fur die Mitarbeitervertretung / Vorsitzende/r)

O )
Das Formblatt zur Einstellung
kann in der DIAG-MAV
Geschéftsstelle angefordert
werden!




=

I
’ 4 1 i
;m |

Bildnachweise:

Seite 0: Homepage des Erzbistums Hamburg
Seite 8: Stephanie Hofschlaeger/Pixelio.de
Seite 11: Stephanie Hofschlaeger / pixelio.de
Seite 12: Stephanie Hofschlaeger / pixelio.de
Seite 16: Stephanie Hofschlaeger / pixelio.de
Seite 21: Norbert Schollum / pixelio.de

Seite 26: Hans Genthe / pixelio.de
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Diese Arbeitshilfe will Mitarbeitervertretungen und andere interessierte
Leser unterstltzen, sich im Zusammenhang mit der Griindung neuer (GroR)
Pfarreien, mit Fragen des Mitarbeitervertretungsrechtes zurechtzufinden.

Wichtig ist, bei konkreten Fragestellungen auch immer die Mitarbeiterver-
tretungsordnung und einen Kommentar zur MAVO zu studieren.

Stand der Arbeitshilfe ist der Marz 2016.

Kommentar zur Rahmenordnung fiir eine

unsere Mitarbeitervertretungsordnung—MAVO,

Empfehlung! Thiel/Fuhrmann/Jiingst, Verlag Hermann

Luchterhand

Haben Sie Fragen oder brauchen Sie Hilfe, dann wen-
den Sie sich bitte an uns:

Di6zesane Arbeitsgemeinschaft

DIAG , . )
m der Mitarbeitervertretungen im
av Erzbistum Hamburg
Wir. Fiir Sie

Lange Reihe 2

20099 Hamburg

Tel. 040/18011971

E-Mail: geschaeftsstelle@diag-mav-hamburg.de

http://www.diag-mav-hamburg.de



Anlage 12

Literatur fiir Mitarbeitervertretungen

10

11.

12.

b)

c)

Notwendig !!

Allgemein
Mitarbeitervertretungsordnung fiir die jeweilige Ditzese
MAVO-Kommentare

MAVO - Kommentar zur Rahmenordnung fiir eine Mitarbeitervertretungsordnung v.
Thiel/Fuhrmann/Jingst (Luchterhand)

oder

Freiburger Kommentar zur Rahmenordnung fiir eine Mitarbeitervertretungsordnung ...
(Lambertus)

oder

Eichstatter Kommentar MAVO

Rahmenordnung flr eine Mitarbeitervertretungsordnung... (Ketteler)

Grundordnung des kirchlichen Dienstes im Rahmen kirchlicher Arbeitsverhaltnisse (27. April
2015); erhéltlich Gber BAG-MAV oder Deutsche Bischofskonferenz

Arbeitsgesetze; neueste Ausgabe dtv-Taschenbuch

Abonnement ZMV - die Mitarbeitervertretung, Zeitschrift fiir die Praxis der
Mitarbeitervertretungen (Bezug: KETTELER Verlag GmbH, Schlosshof 1, 93449 Waldminchen

Fir den AVR-Bereich

Richtlinien fiir Arbeitsvertrage in den Einrichtungen des Deutschen Caritasverbandes
(AVR),neueste Ausgabe (erscheint jahrlich), Lambertus-Verlag

Neue Caritas (erscheint als Zeitschrift 22x jahrlich), Deutscher Caritasverband,
ISSN 1438-7832

Fiir den Ubrigen kirchlichen Bereich

Abonnement des Amtsblatts des eigenen (Erz-)Bistums.

Sinnvoll
Arbeitsrecht von A - Z, v. Glinther Schaub, neueste Auflage, dtv-Taschenbuch
Arbeits- und Sozialordnung 20.., v. M. Kittner: Bund-Verlag, (erscheint jahrlich)

Praxishandbuch fir die Mitarbeitervertretung - Katholische Kirche, Wolfgang Bartels u.
Hans Georg Ruhe (Luchterhand Verlag), Praxishandbuch mit CD-ROM,

Arbeitszeit und Dienstplangestaltung von A - Z, v. Zetl/Zwosta/Schiering,
(Ketteler Verlag, K6ln)
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13. Arbeitsrecht von A - Z fiir kirchliche Mitarbeiter/innen, v. Hans Peter Zetl,
(WEKA Fachverlag Kissing)

14. Arbeitsrecht der Caritas - Ein Praxiskommentar, v. Norbert Beyer/Heinz-Gert Papenheim,
(Lambertus-Verlag, Freiburg im Breisgau)

15. Die AVR von A - Z: Erlduterungen zu den AVR v. Zetl/Zwosta/Schiering,
(Ketteler Verlag, K6ln)

16. Meine Rechte und Pflichten als Arbeitnehmer, v. Giinther Schaub, neueste Auflage,
dtv-Taschenbuch

17. Stellenbeschreibung fiir den 6ffentlichen und kirchlichen Dienst, 4. aktual. Aufl.,
v. Achim Richter u. Annett Gamisch, (Walhalla-Fachverlag)

18. Kleines Kompendium zum kirchlichen Arbeitsrecht -Katholische Kirche-, Adolf Thiel,
(Luchterhand Verlag),

109. MAVO MAPP Band 1, , Beteiligungsrechte praktisch”, kifas GmbH
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Christian Wiszkocsill, Passau

- - Anlage 13
Dienstvereinbarung Quo Vadis? &

Aufgrund der Formulierungen in MAVO und MVG-EKD ging die herrschende Meinung dz_won aus, dass Diens.t-
vereinbarungen sich von der Wirkung her nicht von Betriebsvereinbarungen unterschg‘ldep. Dfsnn obwohl sie
zwischen MAV und Dienstgeber abgeschlossen wurden, sollten sie doch auch im Verhaltnis Dienstgeber und

Mitarbeiter unmittelbar und zwingend gelten. Hier hat eine Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts (BAG) vom
24. Juni 2014 - 1 AZR 1044/12 - eine erhebliche Anderung der Rechtslage ergeben.

. Ausgangslage

Es existieren unterschiedliche Moglichkeiten, wie Nach der Rechtsprechung des Bunfiesarbeitsgerichts:)
verbindliche Regelungen fiir das Arbeitsverhiltnis ist eine Gesamtzusage die an Mitarbeiter in allge-
getroffen werden kénnen, ohne dass mit jedem Mit-

meiner Form gerichtete ausdrickliche Erkldrung
arbeiter / der Mitarbeiterin Anderungen im Arbeits-
vertrag vorgenommen werden miissen.

1. Gesamtzusagen

' BAG, 18.03.2003 — 3 AZR 101/02.

ZMV 2/2017
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des Dienstgebers, zusatzliche Leistungen erbringen
zu wollen. Sie liegt beispielsweise vor, Wenn der
Dienstgeber anlasslich einer Mitarbeiterversamim-
lung den Mitarbeitern gegenuiber erklart, dass die
Einrichtung im kommenden Jahr am Rosenmontag
unter Fortzahlung der Vergiitung fur die Mitarbei-
ter geschlossen bleibt. Eine solche Erklarung wird
Inhalt des Arbeitsverhiltnisses und jeder Mitarbei-
ter kann individuell die Rechte aus dieser Gesamt-
zusage geltend machen. Allerdings beziehen sich
Gesamtzusagen nur auf Regelungen, die Mitarbeiter
begiinstigen. Benachteiligende oder verpflichtende
Regelungen kénnen nie Gegenstand einer Gesamt-
zusage sein.

2. Regelungsabreden
(Betriebsabsprachen)

Dariber hinaus besteht die Moglichkeit, dass MAV
und Dienstgeber eine Regelungsabrede abschlieften.

Eine Regelungsabrede ist die formlose Einigung zwi-
schen Dienstgeber und MAV, welche nicht den form-
lichen Voraussetzungen einer Dienstvereinbarung
unterliegt, wobei auf Seiten der MAV aber ein ord-
nungsgeméfier Beschluss erforderlich ist.

Die Regelungsabrede hat allerdings keine unmittelba-
re Geltung fur die Mitarbeiter. Sie verpflichtet lediglich
Dienstgeber und MAV im Verhdltnis zueinander, sich
entsprechend der getroffenen Abrede zu verhalten.

3. Dienstvereinbarungen

Dienstvereinbarungen werden zwischen MAV und
Dienstgeber férmlich und entsprechend der Regelun-
gen in der MAVO und dem MVG-EKD abgeschlossen.

Ein grofRer Vorteil von Dienstvereinbarungen soll
darin bestehen, dass durch Dienstvereinbarung zu
bestimmten Sachverhalten (z.B. Beginn und Ende der
taglichen Arbeitszeit, Richtlinien zum Urlaubsplan
und zur Urlaubsregelung) verbindliche Regelungen
fur die gesamte Einrichtung geschaffen werden kon-
nen, welche auch individualrechtlich flir alle Arbeits-
verhaltnisse unmittelbar und zwingend gelten, ohne
dass Arbeitsvertrage angepasst werden miissen.

Dies soll durch Regelungen in der MAVO und dem

MVG-EKD sichergestellt werden:

= §38 Abs.3a S.1 MAVO bestimmt: , Dienstverein-
barungen gelten unmittelbar und zwingend.”

= §36 Abs. 3 MVG-EKD formuliert: , Dienstverein-
barungen gelten unmittelbar und kénnen im Ein-
zelfall nicht abbedungen werden.”

Diese kirchlichen Regelungen sind dem fiir Betriebs-
rate geltenden § 77 Abs. 4 S. 1 Betriebsverfassungs-
gesetz (BetrVG -, Betriebsvereinbarungen gelten un-
mittelbar und zwingend"“) nachgebildet.

ImUnterschiedzurRegelungimBetriebsverfassungs-
gesetz stellen MAVO und MVG-EKD aber keine ge-
setzliche Regelung dar. Vielmehr sind diese Rege-
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lungen iiber den Dritten Weg zustande gekommen.
Dennoch wurde unter Berufung auf eine altere Recht-
sprechung des Bundesarbeitsgerichts von der herr-
schenden Meinung vertreten, dass Dienstvereinba-
rungen ebenfalls unmittelbar und zwingend gelten.”

In seinem Urteil? hat das Bundesarbeitsgericht al-
lerdings klargestellt, dass eine Dienstvereinbarung
zwischen einem kirchlichen Rechtstrager und der
MAV der Ubernahme in das Arbeitsverhiltnis be-
darf, weil die Dienstvereinbarung - anders als Be-
triebsvereinbarungen - nicht unmittelbar fir die
von ihr erfassten Arbeitsverhaltnisse gilt.

Dieses Urteil hat zur Folge, dass die oben genannten
Regelungen der MAVO und des MVG-EKD keine Wir-
kung fiir Einzelarbeitsverhéltnisse haben und eine
gesonderte Ubernahme in das Arbeitsverhaltnis er-
forderlich ist.

Wie auch bei Regelungsabreden verpflichtet eine
Dienstvereinbarung somit nur Dienstgeber und
MAV, sich entsprechend der Vereinbarung zu ver-
halten. Dies durfte aber aufgrund der nur einge-
schrankt vorhandenen Sanktionsméglichkeiten ge-
geniiber einem Dienstgeber, welcher sich nicht an
die Vereinbarung hélt, nicht ausreichend sein. Des-
halb wird man darauf achten, dass zusatzlich auch
eine Ubernahme in die Arbeitsverhiltnisse erfolgt.

.Ubernahme

in das Arbeitsverhaltnis

Im Gegensatz zu den oben genannten Regelungen im
MVG-EKD oder der MAVO sind Mitarbeiter erst dann
verpflichtet, Regelungen der Dienstvereinbarung ein-
zuhalten, wenn eine irgendwie geartete Ubernahme
in das Arbeitsverhaltnis erfolgt ist. Gleiches gilt auch,
wenn Mitarbeiter Rechte aus der Vereinbarung direkt

gegeniiber dem Dienstgeber geltend machen méchten.

Um eine solche Ubernahme zu erreichen kommen
mehrere Méglichkeiten in Betracht.

1. Gesamtzusage

Soweit in der Dienstvereinbarung den Mitarbeiter
begiinstigende Regelungen enthalten sind, kénnen
diese Rechte unmittelbar Inhalt des Arbeitsvertrags
werden, soweit sie eine Gesamtzusage darstellen.

Falls die Dienstvereinbarung aber auch Pflichten fiir
Mitarbeiter enthilt, muss in der Dienstvereinbarung
ausdricklich klargestellt sein, dass der Dienstgeber
unabhéngig von der Geltung dieser Pflichten an die
beglnstigenden Regelungen gebunden sein méchte.

BAG,19.06.2007-1AZR 340/06 Rn. 41; siehe hierzu auch ausfithrlich
Kalb, Eichstatter Schriften zum kirchlichen Arbeitsrecht Band 2
S. 63; kritisch bereits Eichstatter Kommentar-Schmitz, 1. Aufl. 2014'
§38 MAVO RN 49 mit Verweis auf BAG, 29.09.2011 —2 AZR 523/10. ‘

BTL\G‘ 2'4.06.2014 —1AZR 1044/12; Kalb, Eichstitter Schriften zum
kirchlichen Arbeitsrecht Band 2, 5. 63 f.

ZMV 2/2017 r
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2. Verweisungsklauseln

im Arbeitsvertrag
Eine Losungsmoglichkeit kénnte eine Verwelsungs-
klausel im Arbeitsvertrag sein.

a) Generelle dynamische Verweisung auf AVR

ImRegelfall sindin denkirchlichen Arbeitsvert.rﬁge:_n
dynamische Verweisungen im Hinblick auf kHChlll-
che Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR) enthalten. Sie
lauten beispielsweise:

,Fiir das Dienstverhdltnis gelten die Richtlinien fur Ar-
beitsvertrdge in den Einrichtungen des Deutschen Cari-
tasverbandes (AVR) in ihrer jeweils geltenden Fassung.”

Solche dynamische Verweisungsklauseln sind grund-
satzlich wirksam. Sie sind dahingehend auszulegen,
dass das gesamte kirchenrechtliche System der Ar-
beitsrechtsetzung erfasst werden soll. Dazu gehéren
auch alle Verfahrensordnungen und die daraus her-
vorgegangenen Beschlisse arbeitsrechtlicher Kom-
missionen, Unter- oder Regionalkommissionen, die
auf dem Dritten Weg zustande gekommen sind.#

Diese umfassende Einbeziehung kirchlicher Arbeits-
rechtsetzung kann eine unmittelbare und zwin-
gende Wirkung von Dienstvereinbarungen fir die
Arbeitsverhaltnisse der Mitarbeiter zur Folge haben.
Voraussetzung ist aber, dass die in Bezug genomme-
nen Regelungen ausdriicklich den Abschluss von
Dienstvereinbarungen vorsehen.

Dies ist beispielsweise in Anlage 5b AVR-Caritas der
Fall, die ausdriicklich fiir Mobilzeit den Abschluss
von Dienstvereinbarungen vorsieht.

bl Konkrete Verweisung
auf die Dienstvereinbarung

Eine weitere Mdglichkeit wire der Abschluss eines
Nachtrags zum Arbeitsvertrag, in dem ausdriicklich
auf die Dienstvereinbarung verwiesen wird und
deren Geltung fiir das Arbeitsverhiltnis vereinbart
wird. Rechtlich wire dies zwar ein gangbarer Weg.
Allerdings besteht fiir Mitarbeiter keine Verpflich-
tung eine solche Anderung des Arbeitsvertrags ab-
zuschlieflen. Soweit also Pflichten fiir Mitarbeiter
begriindet werden, diirfte eine solche Losung aus-
scheiden, da nicht davon auszugehen ist, dass alle

Mitarbeiter einer solchen Anderung des Arbeitsver.
trags zustimmen werden.

c) Generelle dynamische Verweisung
auf Dienstvereinbarungen

Man konnte auch tiberle
€ine dynamische Verwej

einbarungen aufzuneh
lauten;

gen, in den Arbeitsvertrag
sungsklausel f{ir Dienstver-
men. Diese kénnte wie folgt

JFlirdas Dienstverhiltnis gelten die Dfenstvereinbarun-
gen derEinrichtung in ithrer jeweils geltenden Fassung.“

“ BAG, 28.06.2012 — 6 AZR 217/11. e
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Die Wirksamkeit einer solchen generellen dynami
schen Verweisung konnte man aus einem Urteil des
BAG vomn 16.02.20129 herleiten.®

Nach dieser Entscheidung sind Bezugnahmeklauselr?
auf die Bestimmungen des kirchlichen Arbextsrgchts
grundsatzlich dahin auszulegen, d;ss sie dem .l(lICh-
lichen Arbeitsrecht im privatrechtlichen Arbeitsver-
haltnis umfassend Geltung verschaffen sollen.

Allerdings ist die zitierte Entscheidgng des BAG zu
einem Fall ergangen, in dem sich die generelle T\/ep
weisung auf die AVR bezogen hat, Welche- von einer
Arbeitsrechtlichen Kommission verabschiedet wor-

den sind.

Dienstvereinbarungen werden aber von MAV url{d
Dienstgeber und gerade nicht von einer parita-
tisch ausgewahlten und von weisungsungebunde-
nen Vertretern der Mitarbeiter und Vertretern der
Dienstgeber besetzten arbeitsrechtlichen Kommissi-
on abgeschlossen.

Aus diesem Grund kann man nach diesseitiger An-
sicht das Urteil vom 16. Februar 2012 (a.a.o) nicht fiir
eine generelle Verweisung im Arbeitsvertrag auf
Dienstvereinbarungen iibernehmen.

Auflerdem wiirde eine solche Klausel nicht zwischen
Dienstvereinbarungen, welche zum Zeitpunkt der
arbeitsvertraglichen Vereinbarung bereits bestan-
den haben, und spater hinzukommenden neuen
Dienstvereinbarungen unterscheiden. Aus diesem
Grund wire eine so formulierte Klausel nach diessei-
tiger Ansicht wegen VerstoRes gegen AGB-Recht un-
wirksam. Denn bei einer solchen Klausel handelt es
sich um eine Allgemeine Geschiftsbedingung. Nach
§ 308 Nr. 4 BGB ist aber die Vereinbarung eines Rechts
des Verwenders (Dienstgebers) unwirksam, die ver-
sprochene Leistung zu dndern oder von ihr abzuwei-
chen, wenn nicht die Vereinbarung der Anderung
oder Abweichung unter Berticksichtigung der Inte-

ressen des Verwenders fiir den ander

en Vertragsteil
zumutbar ist,

Von einer Unzumutbarkeit jst
gehen, wenn fiir die Andery
vorliegt und dieser bereits
beschrieben ist?

einbarungen sehy
zum Nachteil von
konnen, kann ein

nur dann nicht auszy-
ng ein triftiger Grund
In der Anderungsklause]
Nachdem aber durch Dienstver-
viele Arbeitsbedingungen auch
Arbeitnehmern gedndert werden
solcher triftiger Grund nicht an-

¥ BAG 16.02.2012 —

® Kalp, Eichstitter
5.63,661.

7 BAG, 11.02.2009 ~10 AZR 222/08,

AZR573/10Rn. 281

Schriften zum kirchlichen Arbeitsrecht Band 2,
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 Fiir das Dienstverhdltnis gelten die zum Zeitpunkt des
Abschlusses dieses Arbeitsvertrages gultigen Dienst-
vereinbarungen der Einrichtung in ihrer jeweils gelten-
den Fassung.”

Fine solche Klausel ist nach diesseitiger Ansicht®
wirksam.

Der Mitarbeiter weif zum Zeitpunkt des Abschlus-
ses dieser Klausel, auf welche Dienstvereinbarungen
Bezug genommen wird. Aber auch die nachtragliche
Anderung der Dienstvereinbarung durch Dienstge-
ber und MAV wire zuldssig.

Eine solche Anderung wiirde nicht mehr anhand
des AGB-Rechts nach §§ 305 ff. BGB gepriift werden.
Die dern Dienstgeber und der MAV zustehende An-
derungsbefugnis ist in diesem Fall als Ubertragung
eines Leistungsbestimmungsrechts auf einen Drit-
ten im Sinne von § 317 Abs. 1 BGB anzusehen. Denn
aufgrund der Regelungen in der MAVO und im MVG-
EKD kann der Dienstgeber eine bestehende Dienst-
vereinbarung nicht einseitig andern. Vielmehr ist
eine nahezu gleichgewichtige Durchsetzungschan-
ce der MAV aufgrund des vorgegebenen Verhand-
lungsverfahrens bis hin zur Einigungsstelle und der
bestehenden Nachwirkung bestehender Dienstver-
einbarungen gegeben. Somit findet lediglich eine
Kontrolle auf grobe Unbilligkeit nach § 319 Abs.1BGB
statt® Bei einer ordnungsgemafien Beteiligung der
MAV ist aber im Regelfall nicht davon auszugehen,
dass Mitarbeiter grob unbillig behandelt werden.

3. Genehmigung der Dienstvereinbarung
durch eine AK

Dienstgeber und Mitarbeitervertretung kénnten die
abgeschlossene Dienstvereinbarung auch der (pari-
tatisch besetzten) Arbeitsrechtlichen Kommission
(AK) zur Genehmigung vorlegen. Dies wiirde aus der
oben ausgefiihrten Geltung des gesamten kirchen-
rechtlichen Systems bei einer dynamischen Verwei-
sung auf Arbeitsvertragsrichtlinien folgen. Denn bei
einer solchen dynamischen Verweisung haben auch
Beschlisse der Arbeitsrechtlichen Kommissionen
unmittelbare Wirkung auf die einzelnen Arbeits-
verhaltnisse. Soweit also die Arbeitsrechtliche Kom-
mission die Dienstvereinbarung genehmigt, wiirde
diese ebenfalls unmittelbar und zwingend fiir die
Mitarbeiter gelten. Allerdings sollte nach diesseitiger
Ansicht insoweit noch in den Arbeitsvertragsrichtli-
nien festgelegt werden, dass die materielle Priifung
der Arbeitsrechtlichen Kommission auf die Frage be-
schrankt ist, ob die Dienstvereinbarung den Arbeits-
vertragsrichtlinien widerspricht. Soweit dies nicht

der Fall ist, sollte eine Pflicht zur Genehmigung beste-
hen.

¥ Vgl auch Kalb, Eichstatter Schriften zum kirchlichen Arbeitsrecht
Band 2, 5. 63, 67.

9 BAG,10.12.2008 - 4 AZR 798/07.
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1l. Fazit

Das Urteil des Bundesarbeitsgerichts vom 24. Juni
2014 fiihrt dazu, dass Dienstvereinbarungen entge-
gen der Regelungen in der MAVO und dem MVG-EKD
nicht per se unmittelbar und zwingend auf die In-
dividualarbeitsverhiltnisse anwendbar sind. Viel-
mehr muss eine Ubernahme in das jeweilige Ar-
beitsverhaltnis erfolgen:

s Eine solche Ubernahme kann durch eine Ge-
samtzusage vorgenommen werden. Allerdings
nur zu Gunsten von Mitarbeitern.

s Auflerdem kénnte in den Arbeitsvertragsricht-
linien festgelegt werden, dass Dienstvereinba-
rungen der Arbeitsrechtlichen Kommission zur
Genehmigung vorgelegt werden konnen.

= Eine Offnungsklausel fur Dienstvereinbarun-
gen in Arbeitsvertragsrichtlinien, wie beispiels-
weise bei Mobilzeit, hat ebenfalls zur Folge,
dass die Dienstvereinbarung in das Arbeitsver-
haltnis ibernommen wird.

= Auch der Abschluss eines Nachtrags zum Ar-
beitsvertrag mit einer konkreten Verweisung auf
die abgeschlossene Dienstvereinbarung wurde
grundsitzlich zur Ubernahme in das Arbeits-
verhiltnis fithren. Nachdem diesbeziiglich aber
kein Zwang der Arbeitnehmer besteht, einer An-
derung des Arbeitsvertrags zuzustimmen, dirf-

te dieser Weg nur schwer umzusetzen sein.
= Bei Aufnahme einer generellen dynamischen
Verweisungsklausel in den Arbeitsvertrag muss
nach diesseitiger Ansicht unterschieden werden:
+ Soweit bei Abschluss der Verweisungs-
klausel bereits Dienstvereinbarungen be-
stehen, ist eine dynamische Verweisung
zuldssig und spatere Anderungen dieser
bereits bestehenden Dienstvereinbarun-
gen gelten grundsatzlich auch unmittel-
bar fir die einzelnen Arbeitsverhaltnisse.
* Eine solche dynamische arbeitsvertragli-
che Verweisungsklausel kann aber nicht
dazufiihren, dass neue, spater abgeschlos-
sene Dienstvereinbarungen unmittelbar
auf die Arbeitsverhaltnisse der Mitarbei-
ter anzuwenden wiéren. Denn insoweit
wire die Verweisungsklausel wegen Ver-
stofies gegen AGB-Recht unwirksam.

Christian Wiszkocsill

ist Rechtsanwalt,
Fachanwalt fiir
Arbeitsrecht, Steuer-
recht, Handels- und
Gesellschaftsrecht und
ehemaliger Betriebs-
ratsvorsitzender.

ZMV 2/90117 |
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