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Dementsprechend geht das BAG (weiterhin) davon aus,
dass eine dynamische Bezugnahmeklausel ihre Dyna-
mik im Arbeitsverhéltnis mit dem Erwerber nicht allein
aufgrund des Betriebstibergangs verliert (BAG v. 30.8.
2017 — 4 AZR 95/14, BeckRS 2017, 125232). Dies gilt
auch dann, wenn der Erwerber nicht Mitglied des den
Tarifvertrag abschlieBenden Arbeitgeberverbands ist
und damit auf den Tarifvertrag selbst unmittelbar kei-
nen Einfluss hat. Diese ,,Ewigkeitsbindung” kann nach
Auffassung des BAG und des EuGH durch die Ande-
rungsmoglichkeiten des Erwerbers nach nationalem
Recht durchbrochen werden. Fiihrt man sich vor Augen,
dass eine einvernehmliche Vertragsanpassung nur mit
dem Einverstindnis des Arbeitnehmers méglich ist und
fiir eine Anderungskiindigung ausgesprochen strenge
Anforderungen gelten (vgl. dazu BAG v. 20.10.2017 —
2 AZR 783/16, BeckRS 2017, 142814), ist allerdings
nicht erkennbar, wie der Erwerber de facto die Dynamik
authalten kann.

Praxistipp. Der Erwerber unterliegt nicht der ,, Ewig-
keitsbindung ', wenn die Klausel entsprechend formu-
liert wurde. Soll zB nur die Gleichstellung aller Arbeit-
nehmer eines Betriebs herbeigefiithrt werden, so muss
dies ausdriicklich erwdhnt werden. Macht ein tarif-
gebundener Arbeitgeber in einer von ihm formulierten
Bezugnahmeklausel die Anwendbarkeit tariflicher Be-
stimmungen ausdriicklich davon abhdngig, dass diese
fiir thn ,,verbindlich* sind, bringt er damit in der Regel
mit hinreichender Deutlichkeit zum Ausdruck, dass mit
der Klausel nur die Gleichstellung nicht tarifgebunde-
ner Arbeitnehmer mit Gewerkschafismitgliedern be-
zweckt wird,

3. Weitergeltung kirchlicher
Arbeitsvertragsrichtlinien

Fir das kirchliche Arbeitsrecht macht das BAG keine
Ausnahme. Im Sinne der Privatautonomie entschied
das BAG im Anschluss an die EuGH-Entscheidung
(EuGH v. 27.4.2017 — C-680/15, BeckRS 2017,
108049 ,,Asklepios) auch fiir den Fall, dass die mit
einem kirchlichen Arbeitgeber geschlossenen Arbeits-
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verhiltnisse auf einen weltlichen Erwerber ibergehen.
Hatten der Arbeitnehmer und der kirchliche Arbeit-
geber die dynamische Inbezugnahme kirchlicher Ar-
beitsvertragsrichtlinien (AVR) vereinbart, so behalten
diese ihre Wirkung und erfahren insbesondere keine
statische Transformation nach § 613a 1 2 BGB (BAG
v. 23.11.2017 — 6 AZR 683/16, BeckRS 2017, 139695).
Die Bezugnahme steht weder unter der auflésenden
Bedingung der Kirchenzugehorigkeit der Arbeitgeber-
seite, noch liegt ein VerstoB gegen Unionsrecht vor.
Anderungen der AVR, wie zB Entgelterh6hungen miis-
sen Ubernommen werden. Die dynamische Geltung der
AVR hingt nicht davon ab, ob der Arbeitgeber ein
kirchlicher ist.

Praxistipp: Der weltliche Erwerber konnte sich gege-
benenfalls im Rahmen einer Anderungskiindigung auf
den Wegfall der Geschdftsgrundlage berufen. Die Er-
Jfolgsaussichten in einem solchen Fall diirften allerdings
nur gering sein, auch wenn das BAG dies im Ergebnis
offengelassen hat.

V. Fazit

Die Rechtsprechung zum Betriebsiibergangsrecht ist
weiterhin im Fluss. Dies gilt auch fiir den Bereich des
offentlichen Dienstes. Leider hat das BVerfG die Vor-
lagefrage des BAG zur VerfassungsmiBigkeit von § 6 ¢
1 1 SGB II inhaltlich nicht entschieden, da der Vorlage-
beschluss des BAG aus Sicht des BVerfG nicht die
Begriindungserfordernisse aus Art. 100 1 1 GG, § 80 II
1 BVerfGG erfullt hat. Das BAG habe nicht hinreichend
nachvollziehbar ausgefithit, dass die vorgelegte Norm
im Ausgangsverfahren entscheidungserheblich war. Die
Frage, ob den Arbeitnehmern ein Widerspruchsrecht
oder ein Riickkehrrecht auch bei einem gesetzlich an-
geordneten Ubergang des Arbeitsverhsltnisses inner-
halb des &ffentlichen Dienstes zusteht, bleibt damit wei-
terhin hochstrichterlich ungeklért, Im Hinblick auf die
Bezugnahmeklauseln kann festgehalten werden, dass es
dem Arbeitgeber jedenfalls frei steht, die Klausel, die
nur auf die Gleichstellung der Arbeitnehmer im Betrieb
gerichtet sein soll, eindeutig zu formulieren.

Blick ins Kirchenarbeitsrecht: Aktuelle Rechtsprechung des BAG

RA, FAArbR Dr. Christian von Tiling, rugekromer Fachanwiilte fiir Arbeitsrecht, Hamburg

In den vergangenen Monaten haben die EuGH-Verfahren
zur Kiindigung wegen Loyalitatspflichtverletzung und zur
Bewerberauswahl nach dem Kriterium der Religionszuge-
hérigkeit (EuGH v. 17.4.2018 — C-414/16, BeckRS 2018,
5386; Loser, 6AT 2018, 121) die Diskussionen unter den
kirchenarbeitsrechtlichen Praktikern beherrscht. Im Folgen-
den soll die Aufmerksamkeit auf aktuelle praxisrelevante
Entscheidungen der nationalen Gerichte, namentlich des
BAG, gerichtet werden.

I. BAG vom 24.5.2018: Unterschreitung des
kirchlichen Vergiitungsniveaus

Das BAG hatte am 24.5.2018 — soweit ersichtlich —
erstmals iiber ein Phdnomen zu entscheiden, das in ganz
unterschiedlichen Ausprigungen beobachtet werden
kann: Ein kirchlicher Arbeitgeber, der kirchenrechtlich
zur vollstindigen Anwendung der Regelungen des Drit-
ten Weges oder kirchlicher Tarifvertriige verpflichtet ist,
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greift — tiber die kirchenrechtlich vorgesehenen Abwei-
chungsmdglichkeiten hinaus — eigenméchtig zu Maf-
nahmen der Personalkostensenkung. So kommt es vor,
dass von der Arbeitsrechtlichen Kommission beschlos-
sene Entgelterhdhungen nicht oder verspitet weiterge-
geben werden, die Jahressonderzahlung gekiirzt oder
gestrichen wird oder auch der Anspruch auf eine Zu-
satzversorgung aus der umfassenden Bezugnahme auf
das kirchliche Arbeitsrecht ausgeklammert wird,

In einem jetzt vom BAG entschiedenen Fall ist diese
Praxis fir kirchenrechtswidrig, aber arbeitsrechtlich
sanktionslos erklidrt worden (BAG v. 24.5.2018 — 6
AZR 308/17, BeckRS 2018, 17052). Gleichwohl ist der
kirchliche Arbeitgeber davor zu warnen, eine solche
Praxis in sein Geschiftsmodell zu iibernehmen,

1. Der Sachverhalt: Einzelvertragliche Absenkung des
AVR-Niveaus

Die Arbeitgeberin betreibt in Niedersachsen eine Pfle-
geeinrichtung in der Rechtsform einer gemeinniitzigen
GmbH und ist Mitglied im Diakonischen Werk. Nach
der damaligen Satzung des Diakonischen Werks war
die Arbeitgeberin verpflichtet, das kirchliche Arbeits-
recht anzuerkennen und zu beachten. Sie war weiter
verpflichtet, fir alle privatrechtlichen Arbeitsverhiltnis-
se schriftliche Arbeitsvertrige abzuschlieflen, in denen
die Beschliisse der zustindigen Arbeitsrechtlichen
Kommission vollstéindig und unverindert zur Geltung
gebracht werden.,

Mit der Kldgerin des vorliegenden Verfahrens schloss
die Arbeitgeberin unter dem 23.1.2014 einen Arbeits-
vertrag, in dem uva ein Arbeitsentgelt ,,nach Entgelt-
gruppe 3 der AVR-EKD* sowie ein Jahresurlaubs-
anspruch ,,nach AVR-EKD* vereinbart wurden. Eine
umfassende Bezugnahme auf die AVR-DD enthielt der
Arbeitsvertrag nicht. An anderer Stelle heift es im Ver-
trag, dass in dem vereinbarten Stundenlohn ,,insbeson-
dere die Jahressonderzahlung anteilsmdiflig enthalten®
ist,

Ebenfalls unter dem 23.1.2014 schlossen die Arbeits-
vertragsparteien einen schriftlichen Anderungsvertrag,
Darin wurde bestimmt, dass sich das Entgelt jahrlich
um 1,25 % erhoht. Dazu wird klargestellt, dass weitere
Erhshungen des monatlichen Entgelts nicht stattfin-
den. Zur Jahressonderzahlung heiflt es wortlich: ,, Ein
Anspruch auf Jahressonderzuwendungen besteht nur
zur Hiilfte; die zweite Hdlfte kann fiir 2011 bis 2015
auch davn nicht beansprucht werden, wenn das Be-
triebsergebnis positiv sein sollte. Die damit nicht zur
Auszahlung an mich gelangenden Gehaltsanteile stelle
ich meinem Arbeitgeber (...) uneingeschrdinkt zur Ver-
Sligung.

Die einzelvertraglich vereinbarten EntgelterhShungen
blieben hinter den Erhdhungen zuriick, die die Arbeits-
rechtliche Kommission der Diakonie Deutschland fiir
den fraglichen Zeitraum beschlossen hatte.

Mit ihrer Klage begehrte die Arbeitnehmerin die volle
Jahressonderzahlung nach Mafigabe der Anlage 14 der
AVR-DD sowie die Gehaltsdifferenz, die sich bei An-
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wendung der durch die Arbeitsrechtliche Kommission
beschlossenen Entgeltsteigerungen ergibt. Die Klage
blieb jedoch in allen Instanzen erfolglos.

2. Die rechtliche Wiirdigung des BAG: Keine
Anspruchsgrundlage trotz Kirchenrechtswidrigkeit

Das BAG sah sich aus folgenden Griinden gehindert,
der Arbeitnehmerin die ihr nach den AVR-DD zuste-
henden Vergiitungsbestandteile zuzusprechen:

+ Die AVR-DD kommen als unmittelbare Anspruchs-
grundlage nicht in Betracht. Nach stindiger Recht-
sprechung des BAG haben die AVR anders als Tarif-
vertrige keine unmittelbare und zwingende Wir-
kung im Einzelarbeitsverhiltnis. Das Tarifvertrags-
gesetz ordnet fiir kirchliche Arbeitsrechtsregelungen
keine normative Wirkung an.

Anspruchsgrundlage kann daher allein der geschlos-
sene Einzelarbeitsvertrag vom 23.1.2014 sein. Im
vorliegenden Fall fehlt es an einer umfassenden Be-
zugnahme auf die AVR-DD. Es handelt sich vielmehr
um eine punktuelle Bezugnahme. Es kann zwar da-
von ausgegangen werden, dass die Parteien eine dy-
namische Bezugnahme auf die Entgeltgruppe 3 der
AVR-DD vereinbart haben. Diese Bezugnahme ist
jedoch durch den Anderungsvertrag eingeschrénkt
worden.

* Der Anderungsvertrag vom 23.1.2014, der mégliche
Entgelterh6hungen auf 1,25 % pro Jahr begrenzt und
die Jahressonderzahlung auf 50 % reduziert, ist keine
iiberraschende Klausel im Sinne des § 305¢ 1 BGB.
Die streitigen Regelungen sind nicht im Arbeitsver-
trag an unerwarteter Stelle oder unter einer liber-
raschenden Uberschrift ,versteckt® worden, sondern
in einer gesonderten Vereinbarung niedergelegt wor-
den.

* Der Anderungsvertrag vom 23.1.2014 ist auch nicht
intransparent im Sinne des § 307 T 2 BGB. Das
Transparenzgebot verpflichtet den Verwender all-
gemeiner Geschiftsbedingungen, die Rechte und
Pflichten seines Vertragspartners mdglichst klar, ver-
stindlich und durchschaubar darzustellen. Dies ist
hier erfolgt, insbesondere durch die Klarstellung, dass
weitere Erhohungen des monatlichen Entgelts nicht
stattfinden, und durch die unmissverstindliche For-
mulierung zur Absenkung der Jahressonderzahlung
auf 50 %.

 Die Wirksamkeit des Anderungsvertrages scheitert
auch nicht daran, dass gegen kirchliches Arbeits-
recht verstofien worden ist. Ein privatrechtlicher Ar-
beitsvertrag bleibt grundsitzlich wirksam, auch wenn
er keine oder nur eine eingeschrinkte Bezugnahme
auf kirchliches Arbeitsrecht enthilt, Derartige Versto-
Be konnen kirchenrechtliche Konsequenzen oder eine
Zustimmungsverweigerung der Mitarbeitervertretung
zur Eingruppierung nach sich ziehen. Das staatliche
Arbeitsgericht hat jedoch nicht die Aufgabe, fiir die
Aufrechterhaltung der Kkirchlichen Ordnung zu
sorgen. Dies bleibt den nach Kirchenrecht zustéindi-
gen kirchlichen Autorititen vorbehalten.
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* SchlieBlich verst6Bt der Anderungsvertrag auch nicht
gegen die guten Sitten (§ 138 I BGB) oder gegen die
Grundsétze von Treu und Glauben, Die Parteien ha-
ben sich mit der Vereinbarung einer Vergiitung nach
Entgeltgruppe 3 der AVR-DD an der kirchlich vor-
gesehenen Grundvergiitung orientiert und nur die
Entgeltsteigerungen beziehungsweise die Héhe einer
Sonderzuwendung eigenstindig festgelegt.

3. Bedeutung der Entscheidung fiir die Praxis

Auf den ersten Blick kdnnte man meinen, dass die Ent-
scheidung ein Freibrief sei filr jegliche Aktivititen zur
Personalkostensenkung unterhalb des kirchlichen Ver-
glitungsniveaus. Es sprechen jedoch gute Griinde dafiir,
von solchen Mafinahmen Abstand zu nehmen.

a) Kirchenrechtliche Sanktionen

Das zentrale Gegenargument ist natiirlich die offen-
sichtliche Kirchenrechtswidrigkeit.

Die Satzungen der Diakonischen Werke sehen fiir Ab-
weichungen vom kirchlichen Arbeitsrecht differenzier-
te Sanktionen bis zu einem Ruhen der Mitgliedschafts-
rechte oder sogar einem Ausschluss aus dem Diakoni-
schen Werk vor.

Praxistipp: Der kirchliche Arbeitgeber wird sich gut
iiberlegen, ob er einen Konflikt mit dem Diakonischen
Werk riskiert, zumal er sicher sein kann, dass ein der-
artiger Konflikt durch Mitarbeitervertretung und Ge-
werkschafien auch in die Offentlichkeit getragen wird.

b) Zustimmungsverweigerung durch die MAV

Der kirchliche Arbeitgeber riskiert auch Arger mit der
Mitarbeitervertretung und dem Kirchengericht.

Das BAG weist in seiner Entscheidung zutreffend da-
rauf hin, dass eine Unterschreitung des kirchlichen Ver-
glitungsniveaus ein Recht der Mitarbeitervertretung be-
griinden kann, die erforderliche Zustimmung zur Ein-
gruppierung zu verweigern. In dem sich anschlieBen-
den kirchengerichtlichen Verfahren wiirde eine
kirchenrechtswidrige Vergiitungspraxis ,,schwarz auf
weill dokumentiert werden.

¢) Normative Wirkung kirchlicher Tarifvertrage

Dort, wo sich kirchengemife Tarifvertriige durchsetzen
(neuerdings auch in der Diakonie Niedersachen), hitte
eine solche Umgehungsstrategie des Arbeitgebers ohne-
hin keinen Erfolg. Denn kirchliche Tarifvertréige diirften
an der Anordnung der normativen Wirkung durch
§ 4 I TVG partizipieren. Das BAG hat die Frage der
normativen Wirkung kirchengem#Ber Tarifvertriige in
der Entscheidung vom 25.1.2018 (6 AZR 687/16,
BeckRS 2018, 4132) offengelassen und in der Entschei-
dung vom 22.3.2018 obiter dictum bejaht (6 AZR 835/
16, BeckRS 2018, 13917, siche dazu auch Laber, SAT
2018, 167).

Geht man davon aus, dass die Arbeitsbedingungen aus
kirchlichen Tarifvertrigen unmittelbar und zwingend
im Einzelarbeitsverhiltnis wirken, kann es einzelver-
tragliche Abweichungen zu Lasten der Arbeitnehmer
nicht geben. Klagen benachteiligter Arbeitnehmer vor
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den staatlichen Arbeitsgerichten hitten — anders als im
vorliegenden Fall — ohne weiteres Erfolg,

d) Anfalligkeit fiir StreikmaBnahmen

Eine Unterschreitung des kirchlichen Vergiitungs-
niveaus birgt nicht zuletzt die Gefahr, dass Gewerk-
schaften die Unzulidnglichkeit der Regelung des Dritten
Weges und die Notwendigkeit eines Streikrechts be-
haupten kénnen.

Namentlich solche Einrichtungen und Triger, die die
kirchenrechtlich geltenden AVR nicht konsequent an-
wenden, setzen sich dem Risiko von Streikmafinah-
men zur Erzwingung eines Haustarifvertrages aus.

Praxistipp: Das durch das BAG besttigte Streikverbot
gilt nicht absolut, sondern setzt insbesondere voraus,
dass das kirchliche Arbeitsrecht konsequent angewen-
det wird, also mit scmtlichen Arbeitnehmern eine un-
eingeschrdnkte und dynamische Bezugnahme auf das
kirchliche Arbeitsrecht vereinbart ist.

Die Sonderstellung kirchlicher Arbeitgeber aufgrund
der Verfassungsgarantie des Selbstbestimmungsrechts
ist zwar zuletzt durch das BAG (NZA 2013, 448) und
das BVerfG (NZA 2014, 1387) gestiirkt worden. Von
Seiten des EuGH wird das kirchliche Arbeitsrecht je-
doch massiv unter Beschuss genommen (v. 17.4.2018 —
C-414/16, BeckRS 2018, 5386; siehe dazu auch Léser,
OAT 2018, 121). Wenn in der Offentlichkeit der Ein-
druck entsteht, dass der einzelne kirchliche Arbeitgeber
seine  verfassungsrechtliche ~Sonderstellung  miss-
braucht und die fehlende normative Wirkung der AVR
ausnutzt, um seine Arbeitnehmer mit einer untertarifli-
chen Vergtitung abzuspeisen, wird dies die Kritik an der
arbeitsrechtlichen Sonderstellung kirchlicher Arbeit-
geber nur befliigeln,

ll. BAG vom 22.3.2018: Verbindlichkeit
kirchlicher Dienstvereinbarungen

In dem am 22.3.2018 (6 AZR 835/16, BeckRS 2018,
13917) entschiedenen Fall ging es vordergriindig um
die Frage, ob die klagende Arbeitnehmerin die Kiirzung
ihres Anspruchs auf die Jahressonderzahlung hinneh-
men musste. Dahinter stand jedoch die grundsitzliche
Frage, ob kirchliche Dienstvereinbarungen eine unmit-
telbare und zwingende Wirkung im Einzelarbeitsver-
héltnis entfalten oder ob es einer (ausdriicklichen) ver-
traglichen Inbezugnahme bedarf,

1. Zum Hintergrund: Kiirzung der
Jahressonderzahlung bei wirtschaftlicher Notlage

In den Arbeitsvertragsrichtlinien der Diakonie Deutsch-
land (AVR DD) ist der Jahressonderzahlung eine eigene
Anlage mit der laufenden Nummer 14 gewidmet. Ge-
mifl Anlage 14 III AVR.DD steht den Arbeitnehmern
eine Jahressonderzahlung in Hohe eines Monatsentgelts
zu. Die Auszahlung erfolgt in zwei Teilbetrigen im
November sowie im Juni des Folgejahres. Dabei ist die
Hohe der Zahlung im Juni vom betrieblichen Ergebnis
der Einrichtung bzw. eines wirtschaftlich selbstindig
arbeitenden Teils der Einrichtung abhsingig und kann
gemidl Anlage 14 IV AVR.DD bei einem vom Arbeit-



186 GAT 2018, 10026

geber nachzuweisenden negativen betrieblichen Ergeb-
nis je nach dessen Hohe (und bei Erfuillung weiterer
strenger Voraussetzungen) ganz oder teilweise entfal-
len.

In dem vom BAG entschiedenen Fall war der Abschluss
einer Dienstvereinbarung iiber eine Notlagenrege-
lung erforderlich. Diese wurde auch abgeschlossen. Die
klagende Arbeitnehmerin wehrte sich gegen die Kiir-
zung der Jahressonderzahlung und berief sich darauf,
dass kirchliche Dienstvereinbarungen keine unmittel-
bare und zwingende Wirkung im Einzelarbeitsverhalt-
nis entfalteten, Ihr Arbeitsvertrag enthalte auch keine
Verweisung auf diese oder andere Dienstvereinbarun-
gen,

2. Die pragmatische Losung des BAG

Im Ergebnis verneinte das BAG den Anspruch auf die
volle Jahressonderzahlung. Die abgeschlossene Dienst-
vereinbarung {iber die Kiirzung der Sonderzahlung miis-
se die Kldgerin gegen sich gelten lassen.

a) Normative Wirkung kirchlicher
Dienstvereinbarungen?

Nach wohl hM ist eine normative Wirkung abzulehnen.
Im sikularen Recht fehle eine ausdriickliche Anordnung
der normativen Wirkung. So wie § 4 I TVG nur auf
Tarifvertrige, nicht aber auf Regelungen des Dritten
Weges bezogen sei, sei auch § 77 IV BetrVG nur auf
Betriebsvereinbarungen und eben nicht auf kirchliche
Dienstvereinbarungen bezogen (BAG v. 24.6.2014 — 1
AZR 1044/12, BeckRS 2014, 73230).

b) Geltung allein durch vertragliche Inbezugnahme

Das BAG konnte die hoch umstrittene Frage, ob kirch-
lichen Dienstvereinbarungen eine normative Wirkung
zukommt, offen lassen.

Die arbeitsvertragliche Verweisung auf kirchliche Ar-
beitsvertragsregelungen oder einen kirchlichen Tarifver-
trag beinhaltet regelmdBig die Vereinbarung der Gel-
tung des kirchlichen Mitarbeitervertretungsrechts und
der auf dessen Grundlage abgeschlossenen Dienstver-
einbarungen, wenn das in Bezug genommene Regel-
werk von der Anwendbarkeit des kollektiven kirchli-
chen Arbeitsrechts ausgeht.

Das BAG hilt es ausdriicklich fiir unschidlich, dass es
sich um eine Kettenverweisung handelt. Wenn der
Arbeitnehmer sich arbeitsvertraglich mit der Einbezie-
hung einer kirchlichen Arbeitsrechtsregelung oder eines
kirchengem#Ben Tarifvertrags einverstanden erkléart,
muss ihm bewusst sein, dass damit auch das Mitarbei-
tervertretungsrecht mit all seinen Mechanismen gilt.

Praxistipp: Unerheblich ist es nach Auffassung des
BAG, ob die Dienstvereinbarung bei Abschluss des Ar-
beitsverirages bereits existierte oder erst spdter erst-
malig abgeschlossen wurde.

3. Bedeutung der Entscheidung fiir die Praxis

Die Bedeutung der Entscheidung reicht weit tiber die
Kiirzung der Jahressonderzahlung hinaus.
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In allen Fillen, in denen die arbeitsvertraglich in Bezug
genommene Arbeitsrechtsregelung Offnungsklauseln
zugunsten der Betriebsparteien enthilt (zB zur Gestal-
tung der Arbeitszeit), werden die durch solche Dienst-
vereinbarungen begriindeten Rechte und Pflichten zu
Bestandteilen des Arbeitsverhiltnisses.

Auch fur die Geltung der kirchenspezifischen Loyali-
tiatsobliegenheiten ist die Entscheidung relevant: Es
kann nicht ohne weiteres davon ausgegangen werden,
dass Kirchengeseize wie die katholische Grundordnung
oder die Loyalitétsrichtlinien privatrechtliche Arbeits-
verhiltnisse normativ gestalten (so aber ausdriicklich
LAG Rheinland-Pfalz v. 2.7.2008 — 7 Sa 250/08,
BeckRS 2008, 55651). Daher bedarf es einer vertragli-
chen Einbeziehung der Loyalititserwartungen in das
Einzelarbeitsverhiltnis. Dies war im Fall der Chefarzt-
kiindigung nicht entscheidungserheblich, da im dortigen
Arbeitsvertrag als wichtiger Grund zur auBerordentli-
chen Kiindigung das ,,Leben in kirchlich ungiiltiger Ehe
oder ehedhnlicher Gemeinschaft“ vorgesehen war
(BAG v. 892011 — 2 AZR 543/10, BeckRS 2012,
66845; siehe dazu auch Kortmann, 6AT 2012, 86).

Im weiteren Verfahrensgang sah sich das BVerfG
gleichwohl zu dem Hinweis veranlasst, dass sich der
Arbeitnehmer ,.der ihm vertraglich auferlegten Loyali-
tatsanforderungen und der Moglichkeit arbeitsrecht-
licher Sanktionierung von Verstoflen bewusst war oder
hditte bewusst sein miissen* (BVerfG, NZA 2014, 1387).
Weiter heiBit es wortlich: ,,Das Erfordernis der Be-
stimmtheit und Vorhersehbarkeit steht einer Verwen-
dung unbestimmter Rechtsbegriffe und Generalklauseln
(vgl. etwa Art. 411 GrO: "Grundsditze der katholischen
Glaubens- und Sittenlehre”) in Arbeitsvertrigen und
der Verweisung auf Dienstordnungen nicht grundsditz-
lich entgegen. Im Zweifel ist der kirchliche Arbeitgeber
jedoch gehalten, abstrakte Begrifflichkeiten zum Ver-
stindnis des Arbeitnehmers im Rahmen der individual-
vertraglichen Vereinbarung zu konkretisieren .

Der Entscheidung des BAG vom 22.3.2018 (6 AZR
835/16, BeckRS 2018, 13917) ist nun die generelle
Wertung zu entnehmen, dass an die (Ketten-) Verwei-
sung auf Kirchengesetze keine allzu strengen Anfor-
derungen zu stellen sind. Es duirfte daher ausreichend
sein, wenn im Arbeitsvertrag auf die Regelungen des
Dritten Weges Bezug genommen wird, sofern diese
selbst Loyalitdtsanforderungen enthalten (vgl. § 32 1I
AVR DD) oder ihrerseits auf die Geltung allgemeiner
Kirchengesetze verweisen. Von einer solchen Verwei-
sung diirfte bspw. die katholische Grundordnung oder
die Loyalitétsrichtlinie erfasst sein (so auch LAG
Rheinland-Pfalz v. 2.7.2008 — 7 Sa 250/08, BeckRS
2008, 55651).

Praxistipp Um Auseinandersetzungen um die Frage, ob
die Loyalitdtsobliegenheiten Bestandleil des Arbeitsver-
héilinisses geworden sind, zu vermeiden, empfiehit sich,
die Obliegenheiten so konkret wie moglich im Arbeits-
vertrag zu umschreiben oder im Arbeitsvertrag aus-
driicklich auf die Grundordnung bzw. die Loyalitdts-
richtlinie zu verweisen und den Wortlaut dem Arbeits-
vertrag beizufiigen.




