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tet, wird von mehreren Autoren ein Anpassungsbedarf
der geltenden Rechtsprechung des BAG gesehen (vgl.
auch Haufpmann, AtbRAktuell 2013, 469). Dies wird
unter Hinweis auf die negative Koalitionsfreiheit (vgl.
Art. 9 TII GG) auch dann angenommen, wenn der Ar-
beitgeber die Moglichkeit der Einflussnahme durch Bei-
tritt zum tarifschlieBenden Verband hat (siehe auch
Schiefer/Hartmann, BB 2013, 2613, 2614 1)

V. Eigene Stellungnahme

Die Vorgaben des EuGH sowohl in der Rs. ,,Werhof* als
auch in der Rs. ,,Alemo-Herron stellen die Rechtspre-
chung des BAG zur Unbeachtlichkeit eines Wegfalls der
Tarifbindung bei vorbehaltlos dynamisch formulierten
Verweisungsklauseln in Frage.

Soweit das BAG sowie zT die Literatur darauf rekur-
riert, dass die dynamische Wirkung auf privatautonomer
Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
beruhe und nicht auf kollektivrechtlichen Regelungen,
iiberzeugt dies nicht: Dieser Ansatz ldsst den Umstand
auBer Acht, dass der BetriebsveriduBeter — als tarifgebun-
dener Arbeitgeber — dynamische Verweisungsklauseln
im Arbeitsvertrag allein deshalb verwendet resp. fak-
tisch verwenden muss, um die ihm in der Regel gar
nicht bekannten ,,Aufenseiter seiner Belegschaft in
gleicher Weise behandeln zu kénnen wie die gewerk-
schaftsangehorigen Mitarbeiter. Allein dieser Gleichstel-
lungszweck ist Motivation fiir die Verwendung dyna-
mischer Verweisungsklauseln. Besteht beim Betriebs-
erwerber keine Tarifbindung, besteht erkennbar ein —
legitimes — Interesse daran, eine Entdynamisierung her-
beifithren zu konnen. Ob dies iiber den Weg einer be-
triebsbedingten Anderungskiindigung gem. §2
KSchG moglich ist, ist bisher ungekldrt (vgl. BAG,
NZA 2007, 965, 968; fermner Giesen, NZA 2006, 625,
631f). Bei einer groBen Anzahl von Arbeitnehmem
besteht ein erhebliches Prozessrisiko auch im Hinblick
auf formale Anforderungen wie zB die Massenentlas-
sungsanzeige gem. § 17 KSchG (zur Geltung bei Ande-
rangskiindigungen vgl. ArbG Berlin, BeckRS 2010,
70270).
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Praxistipp: Soweit es die Rechtsprechung des BAG zu
Verweisungsklauseln auf Tarvifvertrdge anbelangt, sind
die Hinweise auf die Systemunterschiede in England
und Deutschland durchaus beachtlich, wenngleich es
sich um eine sehr formale Argumentation handelt. An-
ders verhdlt es sich indes bei Verweisungsklauseln auf
die Richtlinien fiir Arbeitsvertrdge in den Einrichtungen
des Deutschen Caritasverbandes (,AVR"), die im Be-
reich des kirchlichen Arbeitsrechts (,, Dritter Weg ") ver-
breitet sind. Hierbei handelt es sich um Kollektivverein-
barungen eigener Art, die als Allgemeine Geschdfis-
bedingungen eingeordnet werden. Die AVR werden — in
gleicher Weise wie die Kollektivbestimmungen im eng-
lischen Tarifrecht — allein individualvertraglich durch
entsprechende Verweisungsklauseln Vertragsinhalt. In
derartigen Konstellationen ist die ,, Alemo-Herron "“-Ent-
scheidung daher vollstindig auf das deutsche Recht
iibertraghar; ein Betriebsiibergang auf einen , privaten
nicht kirchlichen Arbeitgeber beendet daher die Dyna-
mik der Verweisungsklausel.

VI. Fazit

Ein einfaches ,,Weiter so* kann es mE nicht geben. Dass
das BAG seine Auslegung von Verweisungsklauseln,
die das Gericht — mehr oder weniger {iberzeugend — im
Nachgang der ,,Werhof*-Entscheidung verteidigt hat
(vgl. BAG, NZA 2008, 241 ff.), nunmehr wieder dndem
wird, ist nicht zu erwarten. Allerdings wére ein Vor-

_ abentscheidungsverfahren gem. Art. 267 AEUV mog-

lich und geboten, um den Umgang mit dynamischen
Verweisungsklauseln in Arbeitsvertrigen im Nachgang
zu einem Betriebsiibergang in Ansehung von Art. 3 der
Betriebsiibergangsrichtlinie zu kléren.

Tarifgebundene Arbeitgeber, die neue Arbeitsvertrige
abschlieBen, sollten in jedem Fall in ihrer arbeitsvertrag-
lichen Verweisungsklausel klar zum Ausdruck bringen,
dass die Dynamik angesichts des Gleichstellungszwecks
mit Wegfall der Tarifbindung durch Verbandsaustritt der
Betriebsiibergang endet; dies kommt in erster Linie dem
Betricbserwerber zugute, wirkt sich aber auch positiv
auf die Gestaltung des Unternehmenskaufvertrags (,,As-
set Deal®) aus. . B

Blick ins Kirchenarbeitsrecht: Kiindigung wegen Loyalitatspflichtverletzung

RA, FAArbR Dr. Christian von Tiling, Ruge - Kromer Fachanwilte fiir Arbeitsrecht, Hamburg

Nachdem zunichst der Europiische Gerichtshof fiir Men-
schenrechte (EGMR) und dann das BAG mit der ,Chefarzt-
Entscheidung” filr Verwirrung gesorgt hatten, deutet sich
nun eine Konsolidierung der héchstrichterlichen Rechtspre-
chung an. Im Urteil vom 25.04.2013 zur Kiindigung wegen
Kirchenaustritts formuliert das BAG recht klare Grundsatze
fir Kiindigungen wegen LoyalitatsverstéBen. Die Sorge,

dass sich ein kirchlicher Arbeitgeber von illoyalen Mitarbei-
tern nicht mehr trennen kann, hat sich damit als unbegriin-
det erwiesen. Der folgende Beitrag fasst das aktuelie Urteil
zusammen, gibt einen Uberblick liber weitere Kiindigungs-
griinde im Bereich der Loyalitatsobliegenheiten und erldu-
tert, welche Details aus Sicht des BAG fiir die Bewertung
dieser Kiindigungsgriinde Bedeutung erlangen kénnen.
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. Kiindigung wegen Kirchenaustritts

Im Urteil vom 25.04.2013 (Az. 2 AZR 579/12, NZA
2013, 1131) bestitigt das BAG die auBerordentliche
Kiindigung eines tariflich unkiindbaren Sozialpddago-
gen, der beim Caritasverband beschéftigt und aus der
- katholischen Kirche ausgetreten war.

1. Wiirdigung durch das BAG

Mit dem Austritt aus der Kirche hat der Arbeitnehmer
gegen seine Loyalitdtsobliegenheiten, die in der Grund-
ordnung des katholischen Dienstes festgelegt und kraft
Bezugnahme Bestandteil des Arbeitsverhiltnisses ge-
worden sind, verstofen. Ob der Loyalitdtsverstof3
schuldhaft erfolgt sei, kénne dahinstehen. Entscheidend
ist aus Sicht des BAG, dass die ,,personliche Eignung
fiir eine Weiterbeschiftigung als Sozialpddagoge® auf-
grund des Kirchenaustritts nicht mehr gegeben ist.

Das BAG erkennt an, dass der Kirchenaustritt einen
besonders schwerwiegenden Loyalititsverstoff dar-
stellt. ,,Nach kirchlichem Selbstverstindnis wiegt ein
LoyalititsverstofS in Form des Kirchenaustritts beson-
ders schwer. (...) Der Kirchenaustritt gehdrt nach dem
Kirchenrecht zu den schwersten Vergehen gegen die
Religion und die Einheit der Kirche. Er vertrigt sich
aus Sicht der Kirche weder mit ihrer Glaubwiirdigkeit
noch mit der von ihr geforderten vertrauensvollen Zu-
sammenarbeit zwischen den Vertragsparteien.** Das
BAG stellt klar, dass die staatlichen Gerichte an diese
kirchlichen Vorgaben gebunden sind. Im Anschluss
an die Rechtsprechung des EGMR hélt das BAG eine
umfassende Interessenabwigung fiir geboten. In diesem
Rahmen seien auch Grundrechte des Arbeitnehmers zu
beriicksichtigen. Bei der Abwigung halt das BAG es fiir
ausschlaggebend, dass der Arbeitnehmer bei Begriin-
dung des Arbeitsverhiltnisses in die Loyalititsobliegen-
heiten eingewilligt hat. Wenn seine Einstellung gegen-
iber der katholischen Kirche sich im Laufe der Zeit
dndere und zu einem verfassungsrechtlichen Konflikt
fithre, konne nicht unberiicksichtigt bleiben, dass dieser
Konflikt in der Sphire des Arbeitnehmers begriindet
ist.

Die Motive fiir den Loyalititsversto will das BAG
im Rahmen der Interessenabwigung nicht zu Gunsten
des Arbeitnehmers beriicksichtigen; als Beweggriinde
hatte der Arbeitnehmer die Missbrauchsfille in katho-
lischen Einrichtungen, die Vorgédnge um die Piusbriider-
schaft und die Karfreitagsliturgie genannt. Ebenso wenig
kénne beriicksichtigt werden, dass die Kirchen mogli-
cherweise ein Angebotsmonopol bei den sozialen
Dienstleistungen haben. Vielmehr gebe es auch aufer-
halb der katholischen Kirche und.ihrer Einrichtungen
Beschiftigungsmoglichkeiten als Sozialpddagoge. Zu-
gunsten des Arbeitgebers kann beriicksichtigt werden,
dass der Arbeitnehmer im ,,verkiindigungsnahen* Be-
reich titig ist und unmittelbar fiir die Glaubwiirdigkeit
der Kirche steht.

2. Bewertung der Entscheidung

Dic Entscheidung iiberrascht eigentlich nicht, da der
Kirchenaustritt seit jeher als Kiindigungsgrund an-
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erkannt ist (vgl. LAG Rheinland-Pfalz v. 02.07.2008 —
7 Sa 250/08, BeckRS 2008, 55651; VGH Baden-Wiirt-
temberg, NZA-RR 2003, 629; BAG, NJW 1985, 2781).
Aufgrund der vorausgegangenen ,,Chefarzt-Entschei-
dung® des BAG (6AT 2012, 86) waren jedoch Zweifel
aufgekommen, ob das BAG an seinen bisherigen Grund-
sitzen und an den MaBgaben des BVerfG aus dem Jahr
1985 (BVerfG, NJW 1986, 368) festhlt oder nunmehr —
im Anschluss an den EGMR (NZA 2011, 277 und 279)
— eine unkalkulierbare und wenig kirchenspezifische
Abwigungslosung beflirwortet.

Nach dieser Abwigungslosung des EGMR sollte ins-
besondere das Recht des Arbeitnehmers auf Schutz
seines Privatlebens aus Art. 8 EMRX zu beriicksichti-
gen sein. Das BAG hat das durch den EGMR pro-
pagierte  Abfindungserfordernis im Urteil vom
08.09.2011 (BAT 2012, 86) akribisch umgesetzt. Es hat
entschieden, dass die zweite Ehe eines Chefarztes an
einem katholischen Krankenhaus nicht in jedem Fall
seine ordentliche verhaltensbedingte Kiindigung recht-
fertigt. Der Abschluss einer nach katholischem Ver-
stindnis ungiiltigen Ehe konne zwar einen Loyalitéts-
verstof} darstellen. Eine Kiindigung sei aber nur dann
gerechtfertigt, wenn der Loyalititsversto bei Abwi-
gung der Interessen beider Vertragsteile im Einzelfall
ein hinreichend schweres Gewicht habe. Zu Gunsten
des Arztes wurde bei der Abwégung gewertet, dass das
Krankenhaus auch nicht-katholische Cheférzte beschéf-
tigt und dass das an sich untersagte Leben in nichtehe-
licher Gemeinschaft zuvor hingenommen wurde. Be-
sonderes Gewicht hat das BAG dem durch Att. 6 GG
geschiitzten Interesse des Chefarztes und seiner Part-
nerin an geordneten familifiren Verhiltnissen (= Ein-
gehung einer neuen Ehe) eingerdumt (BAG, AT 2012,
86).

Il. Weitere Kiindigungsgriinde

Auskunft zu den Loyalititserwartungen und deren kiin-
digungsrechtliche Relevanz geben insbesondere die
Loyalititsrichtlinie der EKD bzw. die gliedkirchlichen
Richtlinien und die katholische Grundordnung.

1. Grundlagen im Kirchenrecht

Die Loyalititsrichtlinie der EKD vom 01.07.2005
(ABL EKD 2005, S. 413) statuiert fiir jeden Arbeitneh-
mer im kirchlichen Dienst die Verantwortung fiir die
glaubwiirdige Erfiillung kirchlicher und diakonischer
Aufgaben sowie die Verpflichtung, sich loyal gegentiber
der evangelischen Kirche zu verhalten. Fiir Arbeitneh-

- mer, die in der Verkiindigung, Seelsorge, Unterweisung
" oder Leitung tétig sind, werden weitergehende Verhal-

tensobliegenheiten, die sich auch auf das auferdienst-
liche Verhalten bezichen, festgelegt. Als mdgliche Kiin-
digungsgriinde werden ausdriicklich der Austritt aus der
evangelischen oder einer anderen Kirche, und eine grobe
Missachtung der evangelischen Kirche und ihrer Ord-
nung, die eine Beeintrichtigung der Glaubwiirdigkeit
der Kirche nach sich zieht, genannt. Die arbeitsrecht-
lichen Konsequenzen von LoyalititsverstoBen sind in
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§ 5 der Richtlinie geregelt. Gemdl § 5 soll bei Nicht-
befolgung der Anforderungen zunéchst durch Beratung
und Gesprich versucht werden, den Mangel zu beseiti-
gen. Als letzte Mafinahme wird die auferordentliche
Kiindigung fiir zuldssig erklart.

Die katholische ,,Grundordnung des Kkirchlichen
Dienstes im Rahmen Kkirchlicher Arbeitsverhélinis-
se (GrO, abgedruckt in NJW 1994, 1394) verlangt
von katholischen Arbeitnehmemn, dass sie die Grund-
sitze der katholischen Glaubens- und Sittenlehre an-
erkennen und beachten. Dies gilt insbesondere fiir Mit-
arbeiter, die im pastoralen, katechetischen und erziehe-
rischen Dienste titig sind. Von nicht katholischen, aber
christlichen Arbeitnehmern wird erwartet, dass sie die
Wahrheiten und Werte des Evangeliums achten und
dazu beitragen, sie in der jeweiligen Einrichtung zur
Geltung zu bringen. Werden ausnahmsweise nicht
christliche Arbeitnehmer beschiftigt, sind diese ver-
pflichtet, kirchenfeindliches Verhalten zu unterlassen
und mit ihrem dienstlichen Verhalten die Glaubwiirdig-
keit der Kirche nicht zu gefihrden. Als kiindigungs-
- relevante Loyalititsverstofle werden das oOffentliche
Eintreten gegen tragende Grundsétze der katholischen
Kirche, der Abschluss einer kirchenrechtlich ungiilti-
gen Ehe, kirchenfeindliche Handlungen (Gottesliste-
rung) und Kirchenaustritt gewertet. Die Einzelheiten
sind unmittelbar der Grundordnung zu entnehmen.
Art. 5 GrO nennt als mogliche Sanktionsmittel im Fal-
le von Loyalititsverstofien das kldrende Gesprich, die
Abmahnung, den formellen Verweis, die Versetzung
oder Anderungskiindigung und als #uflerste Mafinahme
die Kiindigung.

Beide Regelungswerke enthalten somit je nach Adres-
satenkreis ein sehr differenziertes Sanktionssystem. Da-
her sollte vor jeglichen arbeitsrechtlichen MafBnahmen
im Zusammenhang mit Loyalititsverstéfien unbedingt
der jeweilige Wortlaut herangezogen werden. Eine
Kiindigung, die ohne Beachtung der dortigen Verfah-
rensvorschriften ausgesprochen wird, kann unverhélt-
nisméBig und damit unwirksam sein (BAG, NZA 2000,
208)!

2. Von der Rechtsprechung anerkannte
Kiindigungsgriinde

Neben dem Kirchenaustritt haben sich folgende Fall-
gruppen in der Praxis herausgebildet:

+ Der Ehebruch (BAG, NZA 2000, 208).

+ Die kirchenrechtlich verbotene Fheschliefung (BAG;
6AT 2012, 86; BAG, NZA 2005, 1263; LAG Diissel-
dorfv. 12.06.2003 — 5 Sa 1324/02).

+ Die kirchen- oder konfessionsfeindliche Betitigung
(aktive Werbung einer Kindergértnerin in einem evan-
gelischen Kindergarten flir eine andere Glaubens-
gemeinschaft, BAG, NZA 2001, 1136; Veroffent-
Jlichung von Artikeln im Internet, in denen Papst Be-
nedikt XVI. in extremer Weise herabwiirdigt wird,
LSG Baden-Wiirttemberg v. 21.10.2011 — L 12 AL
2879/09).
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o Das offentliche Eintreten gegen kirchliche Glaubens-
grundsitze, zB in Fragen des Schwangerschafts-
abbruchs (BAG v. 15.01.1986 — 7 AZR 545/85).

o Praktizierte Homosexualitdt (im auflerdienstlichen Be-
reich ausgeiibte homosexuelle Praxis eines im Dienst
des Diakonischen Werkes einer evangelischen Lan-
deskirche stehenden Konfliktberaters im Rahmen der
Familienhilfe, BAG, NJW 1984, 1917; nicht ausrei-
chend fiir eine Kiindigung soll jedoch die latente, dh
nicht praktizierte Homosexualitit eines Arbeitnehmers
im kirchlichen Dienst sein, vgl. LAG Baden-Wiirttem-
berg, NZA 1994, 416).

Demgegeniiber soll die grobe Beleidigung eines Vor-
gesetzten durch einen Hausarbeiter, der in einer in kirch-
licher Trigerschaft stehenden Einrichtung beschéftigt
ist, keinen Loyalitdtsverstof3 darstellen (LAG Diisseldorf
v. 10.12.2008 — 12 Sa 1190/08).

Zu beachten ist, dass diese Beispiele aus der Rechtspre-
chung nicht abschlieBend sind. Ein Kiindigungsgrund
kénnte bspw. auch darin gesehen werden, dass eine
Arbeitnehmerin wihrend der Arbeitszeit trotz Abmah-
nung ein islamisches Kopftuch trigt (vgl. LAG Hamm,
S6AT 2012, 240). Zudem kann die zitierte Rechtspre-
chung nur als Richtschnur fiir die Beurteilung konkreter
Einzelfille dienen. Weder der Rechtsprechung noch den
im Kirchenrecht (ohnehin nur generalklauselartig) um-
schriebenen Loyalititsverstofien konnen absolute Kiin-
digungsgriinde entnommen werden (so jetzt ausdriick-
lich BAG v. 25.04.2013, NZA 2013, 1131). Die Annah-
me absoluter Kiindigungsgriinde verbietet sich schon
deshalb, weil bei der arbeitsgerichtlichen Uberpriifung
einer Kiindigung wegen eines Loyalititsverstofles stets
eine einzelfallbezogene Interessenabwégung durch-
zufiihren ist.

Daneben ist stets auch an eine Anfechtung des Arbeits-
vertrages wegen Irrtum oder arglistiger Tauschung zu
denken. Dies gilt bspw. fiir den Fall, dass ein Mitarbeiter
beim Einstellungsgesprach einen Kirchenaustritt ver-
schweigt oder eine diesbeziigliche Frage falsch beant-
wortet.

Fiir Kiindigung oder Anfechtung wegen jeglicher Loya-
litatsverstdBe gilt: Wenn der Arbeitgeber bei der Ein-
stellung oder im Laufe des Arbeitsverhéltnisses Kennt-
nis von einem Loyalititsversto (bspw. Kirchenaustritt)
erlangt und daraus keine Konsequenzen zieht, sondern
erst viel spiter hierauf mit Kiindigung oder Anfechtung
reagiert, schmilert er damit seine Erfolgsaussichten er-
heblich. Das Verbot widerspriichlichen Verhaltens
bindet auch den kirchlichen Arbeitgeber. Gleiches gilt
fiir den Arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrund-
satz. Dieser kann es verbieten, bei einer Vielzahl von
Arbeitnehmemn LoyalitétsverstoBe zu dulden und so-
dann einen einzelnen Arbeitnehmer ,herauszugreifen®
und diesen wegen desselben Loyalititsverstoles zu
kiindigen (vgl. LAG Diisseldorf v. 01.07.2010, BeckRS
2010, 70725). Es kommt aber auf die Umstéinde des
Einzelfalls an.
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Tendenzen der Liberalisierung werden sich mittelfristig
anch im Kiindigungsrecht auswirken. Wenn bspw. die
Erzdiézese Freiburg in einer Handreichung fiir ihre Seel-
sorger empfiehlt, den nach einer Scheidung Wiederver-
heirateten nicht mehr den Zugang zu den Sakramenten
zu verwehren, wird das flir die Beurteilung einer auf die
Wiederheirat gestiitzten Kiindigung nicht folgenlos blei-
ben.

Il. Hinweise flir die Praxis

Der aktuellen Entscheidung des BAG kénnen noch fol-
gende Hinweise flir die Praxis entnommen werden.

Jede einzelne kirchliche Einrichtung geniefit den Schutz
des Selbstbestimmungsrechts (Art. 137 III WRV) und ist
daher zu Kiindigungen wegen Loyalititsverstéfen be-
rechtigt. Ohne Bedeutung ist, ob sich der Betrieb einer
kirchlichen Einrichtung substantiell von dem nicht-
kirchlicher Triger unterscheidet, ob die kirchliche
Einrichtung im Wettbewerb mit nichtkirchlichen Trigermn
steht und ob Kkaritative Leistungen auf Basis einer Leis-
tungs- und Entgeltvereinbarung mit Staat oder Kom-
mune erbracht werden.

Loyalititsverstole konnen nicht nur die ordentliche
Kiindigung, sondern — bei ordentlicher Unkiindbar-
keit — auch die auflerordentliche Kiindigung mit Aus-
lauffrist rechtfertigen.

Der Loyalitdtsversto muss nicht schuldhaft erfolgt
sein. Entscheidend ist, ob infolge des Loyalitdtsversto-
Bes die personliche Eignung fiir die Mitarbeit im kirchli-
chen Dienst entfallen ist.

Die Bewertung einzelner Loyalitdtsanforderungen rich-
tet sich allein nach den von der jeweiligen verfassten
Kirche vorgegebenen Malistdben. Ebenso ist es allein
Sache der verfassten Kirche zu bestimmen, was als —
ggf. schwerer — LoyalititsverstoB anzusehen ist. Auch
die Entscheidung dariiber, was die Glaubwiirdigkeit
der Kirche erfordert und ob eine Abstufung der Loyali-
titspflichten eingreifen soll, ist eine dem Selbstbestim-
mungsrecht unterliegende Angelegenheit. An diese Vor-
gaben der verfassten Kirchen, die in Zweifelsfallen
durch Riickfrage bei den Kirchenbehérden aufgeklért
werden mussen, sind die staatlichen Arbeitsgerichte
gebunden.

Es gibt allerdings keine absoluten Kiindigungsgriinde,
da in jedem Einzelfall eine Abwigung der kollidieren-
den Interessen und Verfassungsrechtsgiiter unter beson-
derer Beriicksichtigung des kirchlichen Selbstverstédnd-
nisses stattfinden muss. '

Ob ein Loyalititsverstoll auch dann uneingeschrinkt als
Kiindigungsgrund anzuerkennen ist, wenn der Mitarbei-
ter eine ,,verkiindigungsferne” Titigkeit ausiibt, konnte
das BAG offen lassen. Richtigerweise besteht die Kiin-
digungsmoglichkeit gegentiber allen Mitarbeitern, es sei
denn, die Kirche selbst hat die Loyalitétsbindungen fiir
bestimmte Gruppen gelockert. So hat das BAG auch
einem geteilten Streikrecht, das nach ,,verkiindigungs-
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nahen“ und ,,verkiindigungsfernen® Berufstrédgern diffe-
renziett, eine Absage erteilt (NZA 2013, 448; vgl. dazu

“von Tiling, 6AT 2013, 160).

Fiir die Qualifizierung einer Tétigkeit als verkiindi-
gungsnah kommt es nicht darauf an, ob durch die
Tétigkeit oder in der Einrichtung ,,religiose Inhalte ver-
mittelt werden®. Entscheidend ist nur, ob nach kirchli-
chem Selbstverstindnis ein bestimmies Berufsbild dem
Sendungsauftrag der Kirche dient.

Bei der Abwigung der beiderseitigen Interessen und
insbesondere der kollidierenden Verfassungsrechtsposi-
tionen (Selbstbestimmungsrecht, Religionsfreiheit, Ge-
wissensfreiheit, Berufsfreiheit) beriicksichtigt das BAG
folgende Umsténde:

¢ Der Arbeitnehmer hat sich den Loyalititserwartun-
gen , freiwillig unterworfen®. Wenn er spéter seine
Haltung gegeniiber der Kirche édndert, liegt die Ver-
antwortung fiir den dann aufiretenden Konflikt bei
ihm.

Jedenfalls im Fall des Kirchenaustritts koénnen die
Motive des Arbeitnehmers fiir seinen Loyalititsver-
stol nicht zu seinen Gunsten beriicksichtigt werden.
elbst berechtigte Kritik an Missstdnden kann daher
nicht den Kirchenaustritt (...) rechtfertigen.

* Zugunsten des Arbeitgebers fillt ins Gewicht, dass es
fir den gekiindigten Arbeitnehmer regelmédfBig auch
Beschiftigungsmoglichkeiten auflerhalb der Kir-
che und threr Einrichtungen gibt. Dies gilt namentlich
fiir Sozialpidagogen, Arzte, Schwestern usw. Der Ar-
beitnehmer kann sich nicht pauschal darauf berufen,
kirchliche Triger hitten im Bereich sozialer Dienste
Lhaufig ein Angebotsmonopol®. Allenfalls zugunsten
von Kirchenmusikern, Chorleitern oder Diakonen
wird man den eingeschrinkten Arbeitsmarkt aufer-
halb der Kirche beriicksichtigen kénnen (so EGMR,
NZA 2011, 279).

Kiindigungen wegen Loyalitdtsverstoflen fithren nicht
zu einem Konflikt mit dem AGG. Es liegt zwar eine
Benachteiligung wegen der Religion vor. Diese Benach-
teiligung ist jedoch gerechtfertigt.

Bei auBlerordentlichen Kiindigungen ist die zweiwdchige
Kiindigungserklirungsfrist des § 626 II BGB ein-
zuhalten. Ob ‘im Fall des Kirchenaustritts ein Dauertat-
bestand vorliegt, konnte das BAG offenlassen. Bei dau-
ernder Leistungsunfdhigkeit oder Eignungsmingeln
sieht das BAG einen ,,Dauertatbestand mit der Folge,
dass die Kiindigungserklarungsfrist eingehalten ist,
wenn bis in die letzten zwei Wochen vor Ausspruch der
Kiindigung der Dauertatbestand angehalten hat und da-
mit die Storung des Arbeitsverhiltnisses noch nicht ab-
geschlossen war (BAG, 6AT 2010, 88). Da sowohl fiir
den Kirchenaustritt als auch fiir andere Loyalitéitsversto-
Be eindeutige Aussagen des BAG fehlen, sollte der
Arbeitgeber im Zweifel nicht von einem Dauertat-
bestand ausgehen, sondern eine auflerordentliche Kiindi-
gung vorsorglich innerhalb der Zweiwochenfrist aus-
sprechen. 7 |




