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Blick ins Kirchenarbeitsrecht: Kirchenzugehorigkeit als Einstellungskriterium

RA, FAA¥bR Dr. Christian von Tiling, Ruge - Kromer Fachanwilte fiir Arbeitsrecht, Hamburg

Seit Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes (AGG) wird dariiber gestritten, ob die beiden gro-
Ben Kirchen und die ihnen zugeordneten privatrechtlich
organisierten Einrichtungen die Zugehdrigkeit zu einer
christlichen Kirche weiterhin als Einstellungskriterium wéh-
len diirfen. Rechtsprechung und Literatur sind uneinheitlich.
Das BAG hat diese Ausschreibungs- und Einstellungspraxis
bislang weder gebilligt noch verworfen. Die neueren
Instanzurteile sprechen den kirchlichen Arbeitgebern teil-
weise das Recht ab, in Stellenausschreibungen das fachliche
Anforderungsprofil durch das Merkmal ,Zugehdrigkeit zur
{evangelischen oder katholischen) Kirche” zu ergénzen und
das nachfolgende Auswahlverfahren daran auszurichten.
Ein LAG hat jetzt deutlich zugunsten kirchlicher Arbeitgeber
entschieden,

I. Rechtsgrundlagen im Kirchenrecht

Das BVerfG hat im Jahr 1985 alle Fragen der Personal-
auswahl dem Schutzbereich des Selbstbestimmungs-
rechts der Religionsgesellschaften aus Art. 137 IIT WRV
zugeordnet (BVerfG, NJW 1985, 367). Daraus haben
die kirchlichen Arbeitgeber das Recht abgeleitet, selbst
und autonom festzulegen, ob die von ihnen zur Ver-
fligung gestellten Arbeitsplétze nur mit Angehérigen der
kirchlichen Gemeinschaft besetzt werden sollen, Dabei
haben die verfassten Kirchen die Kirchenzugehérigkeit
nicht pauschal fiir jeden Arbeitsplatz fiir erforderlich
gehalten. Vielmehr sind durchaus differenzierte Rege-
lungen entwickelt worden.

Im Bereich der evangelischen Kirche ist insbesondere
die , Richtlinie des Rates des EKD iiber die Anforde-
rungen der privatrechtlichen beruflichen Mitarbeit in der
Evangelischen Kirche in Deutschland und im Diakoni-
schen Werk der EKD* vom 1.7.2005 (ABL. EKD 2005,
S. 413) zu beachten. § 3 dieser Richtlinie regelt die
einstellungsrelevanten Kriterien. Arbeitnehmer miissen
demnach grundstzlich Mitglied der evangelischen oder
einer mit ihr verbundenen Kirche sein. Hiervon kann bei
der Besetzung von Stellen, die nicht der Verkiindigung,
Seelsorge, Unterweisung oder Leitung zugeordnet sind,

ausnahmsweise abgewichen werden, wenn geeignete .

Kirchenmitglieder nicht zu finden sind. Ungeeignet ist
‘nach § 3 III der Richtlinie jeder, der aus der evangeli-
schen Kirche ausgetreten ist. Unmittelbare Geltung hat
diese Richtlinie nur fiir den Bereich der EKD und ihrer
Diakonie. In § 1 der Richtlinie wird den Landeskirchen
und deren Diakonischen Werken empfohlen, entspre-
chende Regelungen in Kraft zu setzen. Daher ist jeweils
das fiir die jeweilige Landeskirche bzw. fiir das jeweilige
Diakonische Werk geltende Recht zu Rate zu ziehen.

Im Bereich der katholischen Kirche sind Einstellungs-
kriterien in der ,,Grundordnung des kirchlichen

Dienstes im Rahmen kirchlicher Arbeitsverhdltnisse® in
der Fassung vom 20.6.2011 formuliert worden.- Nach
diesem Kirchengesetz hat der kirchliche Arbeitgeber bei
der Einstellung darauf zu achten, dass der potenzielle
Arbeitnehmer die Eigenart des kirchlichen Dienstes be-
jaht. Der Arbeitnehmer muss geeignet und befahigt sein,
die vorgesehene Aufgabe im Einklang mit der Kirche zu
erfiillen. Pastorale, katechetische, sowie in der Regel
erzieherische und leitende Aufgaben kénnen nur einem
Arbeitnehmer iibertragen werden, der der katholischen
Kirche angehért. Ungeeignet fiir den kirchlichen Dienst
ist, wer sich kirchenfeindlich betétigt oder aus der Kir-
che ausgetreten ist. Bei der Einstellung ist durch Befra-
gung und Aufklirung sicherzustellen, dass der Arbeit-
nehmer diese Anforderungen erfiillt und auch die —
ebenfalls in der Grundordnung normierten — Loyalitéts-
obliegenheiten erfullt.

Il. Anforderungen im AGG

In § 7 AGG ist ein arbeitsrechtliches Diskriminierungs—
verbot wegen der Religion oder Weltanschauung ver-
ankert.

1. Rechtsgrundlagen

Aus § 7 AGG folgt, dass Stellenausschreibungen regel-
méaflig neutral im Hinblick auf Religion oder Welt-
anschauung formuliert sein miissen. Ein Verstof§ gegen
die Verpflichtung, einen Arbeitsplatz religionsneutral
anszuschreiben, kann die Vermutung begriinden, der
Ausschluss aus dem weiteren Auswahlverfahren sei we-
gen der Religion erfolgt (BAG, NZA 2011, 203).

§ 7 AGG kollidiert mit dem verfassungsrechtlich ge-
schiitzten Interesse der Kirchen, in ihren Einrichtungen
nach Moglichkeit evangelische oder katholische Chris-
ten zu beschifligen und auf diese Weise den konfessio-
nellen Charakter der jeweiligen Einrichtung sichtbar
werden zu lassen. § 9 AGG enthélt daher eine Bereichs-
ausnahme, die es den Religionsgemeinschaften ermdg--
licht, unter bestimmten Voraussetzungen von den stren-
gen Vorgaben des AGG abzuweichen. Nach § 9 1 AGG
ist eine unterschiedliche Behandlung wegen der Religi-
on oder Weltanschauung zuldssig, wenn ,,eine bestimm-
te Religion oder Weltanschauung unter Beachtung des
Selbstverstindnisses der jeweiligen Religionsgemein-
schaft (...) im Hinblick auf ihr Selbstbestimmungsrecht
oder nach der Art der Tétigkeit eine gerechtfemgte
berufliche Anforderung darstellt.”

2. Auslegung des § 9| AGG

Die praktischen Auswirkungen. dieser Regelung sind
nach wie vor ungeklirt. Uberwiegend wird der Recht-
fertigungsgrund des § 9 I AGG titigkeitsbezogen ge-
priift (ArbG Hamburg v. 4.12.2007 — 20 Ca 105/07;
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Wendeling-Schréder/Stein, AGG, § 9 Ra. 33 f,; Bauer/
Gopfert/Krieger, AGG, § 9 Rn. 141{; ErfK/Schlachter,
AGG, § 9 Rn. 3). Danach sollen kirchliche Arbeitgeber
die Religionszugehorigkeit bei der Stellenbesetzung nur
dann als Kritedum wéhlen diirfen, wenn es um Lei-
tungsfunktionen oder Positionen im ,,verkiindigungs-
nahen“ Bereich (bspw. Religionslehrer, Chef-/Stations-
arzt) geht. Im ,,verkiindigungsfernen“ Bereich (bspw.
Sportlehrer, Reinigungskraft, Pfortner, Buchhalter) soll
das Merkmal der Religionszugehdrigkeit kein zuldssiges
Differenzierungskriterium mehr bilden.

Eine staatlich verordnete Differenzierung zwischen ver-
kiindigungsnahen und--fernen Titigkeiten kommt schon
wegen des anzuerkennenden Leitbilds der christlichen
Dienstgemeinschaft, an der sédmtliche Mitarbeiter im
kirchlichen Dienst teilhaben, nicht in Betracht (Joussen,
NZA 2008, 675, 678 f.). Einer solchen Differenzierung
hat auch das BAG in den Streik-Urteilen eine Absage
erteilt (BAG, NZA 2013, 448).

Hinzu kommt, dass eine tétigkeitsbezogene Auslegung
des § 91 AGG bzw. eine Unterscheidung zwischen ver-
kiindigungsnahem und -fernem Bereich kaum prakti-
lkabel ist. Bspw. im Hinblick auf das Lehrpersonal an
Schulen in kirchlicher Trigerschaft erscheint eine
Grenzziehung zwischen den Féchern Religion und Sport
nur auf den ersten Blick plausibel; fiir andere Facher
wire jede Zuordnung willkiirlich. Ebenso angreifbar
wire es, im kirchlichen Krankenhaus einen Stationsarzt
oder einen Pfleger als ,,verkiindigungsnah* und einen
Anisthesisten oder die Chefarztsekretérin als ,,verkiindi-
gungsfern einzustufen.

Richtigerweise gehen daher andere Teile der Literatur
“davon aus, dass ein kirchlicher Arbeitgeber eine be-
stimmte Religionszugehdrigkeit stets zum Kriterium
fiir - die Bewerberauswahl machen darf — ungeachtet
der konkreten Position oder Téatigkeit, fiir die der Mit-
arbeiter eingestellt wird (Joussen, NZA 2008, 675; Thii-
sing, ZfA 2009, 153).

IH. Aktuelle Entscheidungen |

Die (wenigen) arbeitsgerichtlichen Entscheidungen zu
diesem Themenkreis offenbaren, dass es dem kirchli-
chen Arbeitgeber mitunter schwer gemacht wird, die
christliche Prigung seiner Einrichtung oder Dienststelle
durchzusetzen. :

1. Die Entscheidung des LAG Berlin-Brandenburg vom
28.5.2014

Das Evangelische Werk fiir Diakonie und Entwicklung
hatte die Stelle eines Referenten fiir die Berichterstat-
tung iiber die Umsetzung der Antirassismuskonvention
- durch Deutschland ausgeschrieben. Der Ausschrei-
bungstext enthielt neben den fachlichen Anforderungen
die héufig anzutreffende Formulierung:

,Die Mitgliedschaft in einer evangelischen oder der
ACK angehdrenden Kirche und_die Identifikation mit
dem diakonischen Auftrag setzen wir voraus. Bitte ge-
ben Sie Ihre Konfession im Lebenslauf an.
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Es kam, wie es kommen musste: Die spitere Kldgerin
bewarb sich ohne Hinweis auf irgendeine Konfession
und erhielt keine Einladung zum Vorstellungsgespréch.
Die Stelle wurde dann an einen Bewerber vergeben, der
sich in der Bewerbung als ,evangelischen Christen
bezeichnet hatte. Die Kldgerin verlangte eine Entschidi-
gung von fiinf Bruttomonatsgehdltern. Das Arbeits-
gericht Berlin versuchte offenbar ein salomonisches
Urteil, indem es zwar eine Diskriminierung bejahte,
die Entschiidigung aber auf ein Bruttomonatsgehalt be-
schrinkte (Urt. v. 18.12.2013 — 54 Ca 6322/13, FD-
ArbR 2014, 353875).

Das Arbeitsgericht legte die Ausnahmevorschrift des
§ 9 AGG so aus, dass der kirchliche Arbeitgeber bewei-
sen miisse, dass die RehglonszugehorlgkeW gine ,,we- |
sentliche, rechtmaBlge und gerechtfertigte berufliche
Anforderung® fiir die konkrete Position darstellt. Dieser
Nachweis sei nicht gelungen. Die Referententitigkeit
ziele nicht unmittelbar ,,auf die Vermittlung, Verkiin-
dung und praktische Umsetzung der Religion“ ab. Die
Position stelle auch ,keine Leitungsfunktion innerhalb
der Kirche® dar. Da die Stelle keine ,,vorrangig vom
Glauben und der Religion geprigten Ziele” beinhalte,
sei die Kirchenmitgliedschaft ein diskriminierendes
Einstellungskriterium,.

Die Begriindung des Arbeitsgerichts ist fragwiirdig. § 9
AGG bietet keine Grundlage dafiir, dass der kirchliche
Arbeitgeber detailliert darlegen und beweisen muss,
weshalb er eine Stelle mit einem Kirchenmitglied zu
besetzen beabsichtigt.

Nach kirchlichem Recht und nach der Rechtsprechung
des BVerfG haben die kirchlichen Arbeitgeber das
Recht, offene Stellen vorrangig mit Kirchenangehérigen
zu besetzen und nur im Notfall auf Nichtchristen aus-
zuweichen. Auch europarechtlich ist eine titigkeits-
bezogene Auslegung des § 9 I AGG nicht geboten
(Joussen, NZA 2008, 675, 678f). Im Gegenteil: Eine
zutreffende Auslegung des europdischen Rechts fithrt zu
dem Frgebnis, dass der europdische Gesetzgeber in das
jeweilige nationale System des Staatskirchenrechts nicht
eingreifen wollte. Der Erwigungsgrund Nr. 24 RL
2000/78/EG ridumt den Mitgliedstaaten das Recht ein,
spezifische Bestimmungen zugunsten von Religions-
gemeinschaften zuzulassen bzw. beizubehalten, um den
status quo kirchlicher Eigenstindigkeit aufrechtzuerhal-
ten. Der Richtliniengeber wollte somit erkennbar auf

_ nationale staatskirchenrechtliche Besonderheiten — hier-

zu zihlt die seit jeher gerechtfertigte Ungleichbehand-
lung wegen der Religion bei der Einstellung in den
kirchlichen Dienst — Riicksicht nehmen. Diesen Gestal-
tungsspielraim hat der deutsche Gesetzgeber genutzt,
indem er die aus Art. 137 Il WRYV abgeleitete Befreiung
kirchlicher Arbeitgeber von bestimmten Diskriminie-
rungsverboten unmittelbar in den Rechtfertigungstat-
bestand des § 9 T AGG hat einflieen lassen (hierzu
ausfithrlich Schnabel, ZfA 2008, 413; Mohr/von Fiirs-
tenberg, BB 2008, 2122).

Mit Urteil vom 28.5.2014 hat das LAG Berlin-Bran-
denburg (4 Sa 157/14; 4 Sa 238/14, becklink 1032826)
die arbeitsgerichiliche Entscheidung aufgehoben und die
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Entschidigungsklage abgewiesen. Die Urteilsgriinde lie-
gen noch nicht vor. Dem Vernehmen nach hat das LAG
sehr deutlich gemacht, dass ein der Kirche zugeordneter
Arbeitgeber grundsitzlich fiir jede Position die Kir-
chenzugehorigkeit verlangen diirfe. Der Nachweis der
,, Verkiindigungsnihe® der Stelle miisse nicht erbracht
werden. Auch und insbesondere aus dem europdischen
Recht ergebe sich keine Notwendigkeit, den § 9 AGG
einschrinkend auszulegen. Die Revision ist zugelassen,
so dass méglicherweise das BAG Gelegenheit zur
grundsitzlichen Klirung der Rechtslage haben wird.

2. Die Entscheidung des ArbG Aachen vom 13.12.2012

Ein katholisches Krankenhaus hatte die Stelle eines In-
tensivkrankenpflegers ausgeschrieben. Einem konfessi-
onslosen Bewerber wurde offen mitgeteilt, dass seiner
Bewerbung wegen der fehlenden Kirchenzugehdrigkeit
der Erfolg versagt bleibe. Er klagte darauthin und erhielt
als Pntschidigung ungefdhr eine Bruttomonatsver-
gilitung. Fiir das Gericht war nicht nachvollziehbar, wes-
halb ein Krankenpfleger Kirchenmitglied sein miisse.
Ein solches Brfordernis ergebe sich auch nicht aus der
GrO. Im Ubrigen sei die Kirchenmitgliedschaft per se
kein geeignetes Kritertum. Christliche Grundwerte
kénnten auch dort vorhanden sein, wo es an der forma-
len Mitgliedschaft in der Kirche fehlt. Ebenso kénnten
solche Werte nicht allein deshalb vermutet werden, weil
auf dem Papier eine Kirchenmitgliedschaft besteht.

Auch diese Entscheidung ist abzulehnen. Das ArbG
Aachen (Utt. v. 13.12.2012 — 2 Ca 4226/11, BeckRS
2013, 6712) verkennt, dass die GrO Mindestanforde-
rungen an die Binstellungspraxis kirchlicher Arbeit-
geber formuliert. Wenn der kirchliche Arbeitgeber iiber
diese Mindestanforderungen hinausgeht, kann der Be-
werber daraus keine Anspriiche gegen den Arbeitgeber
herleiten. Keinesfalls kann das ArbG dem Arbeitgeber
vorschreiben, in welchen Fallen dieser die Kirchenzuge-
hérigkeit als Einstellungskriterium wahlen darf. Richti-
gerweise ist die Kirchenmitgliedschaft ein geeignetes
Kriterium, um zu gewihrleisten, dass sich die Mitarbei-
ter mit dem Auftrag -des Arbeitgebers identifizieren.
Selbstverstindlich muss der Arbeitgeber insoweit zu
einer typisierenden Betrachtung berechtigt sein.

Wenn der Kirchenaustritt die Beendigung eines Arbeits-
verhiltnisses rechtfertigt (BAG, NZA 2013, 1131; dazu
von Tiling, 6AT 2013, 227), muss die fehlende Kirchen-
zugehdrigkeit auch die Verweigerung der Begriindung
eines Arbeitsverhilinisses rechtfertigen kdnnen.

3. Die Entscheidung des LAG Hessen vom 8.7.2011

Eine kirchliche Zusatzversorgungskasse suchte per Aus-
schreibung einen Juristen. Zu den arbeitsvertraglichen
Aufgaben sollte ua die Betreuung der Mitglieder der
KZVK zihlen. Vorausgesetzt wurde wiederum die Zu-
gehdrigkeit zu einer christlichen Kirche. Ein konfessi-
onsloser Bewerber erhielt eine Absage; die fehlende
Kirchenzugehorigkeit soll laut KZVK fiir die Ableh-
nung keine Rolle gespielt haben. Die Stelle wurde dann
an einen evangelischen Bewerber vergeben. Das LAG
Hessen vermutete eine Diskriminierung wegen der Reli-
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gion und sprach dem erfolglosen Bewerber eine Ent-
schidigung in Héhe von 2.500 Euro zu.

Das LAG Hessen (Urt. v. 872011 — 3 Sa 742/10,
BeckRS 2011, 78190) setzte sich mit der Frage, ob die
Juristentitigkeit in der KZVK ,,verkiindigungsnah“ oder
,verkiindigungsfern® ist, nicht auseinander. Vielmehr
sprach es der KZVK schon das Recht ab, sich tiberhaupt
auf die Ausnahmevorschrift des § 9 AGG zu berufen.
Die KZVK sei ndmlich kein lirchlicher Arbeitgeber
im Sinne dieser Vorschrift. Es werde kein kirchlicher
Zweck verfolgt. Die Gewéhrung von Altersversorgungs-
leistungen und die Verwaltung von Kapitalanlagen sein
kein kirchlichen Zweck, so dass die KZVK keine We-
sens- und LebensiuBerung der Kirche sei. Schon des-
halb kénne die Diskriminierung nicht gerechtfertigt
sein.

Diese Argumentation kann nicht liberzeugen. ,,Kirchli-
che Zwecke* sind nicht auf Diakonie und Caritas
beschrinkt, Die KZVK verfolgt insoweit einen kirchli-
chen Zweck, als die Zusatzversorgung ein wesentliches
Instrument fiir die Personalrekrutierung im kirchlichen
Dienst darstellt. Der ,kirchliche Zweck®, wie er vom
LAG Hessen verstanden wird, ist letztlich der falsche
Ankniipfungspunkt. Dann wiren die Landeskirchen-
Amter, Kirchenkreisimter, die Geschéftsstellen der Dia-
konischen Werke und alle anderen Verwaltungsstellen
auch keine kirchlichen Arbeitgeber. Dabei wird niemand
ernsthaft das berechtigte Interesse der Kirchen bestreiten
wollen, dass in ihren Verwaltungen vorrangig Kirchen-
mitglieder vertreten sind und die Geschicke der Kirche
steuern.

Im Ubrigen erscheint das Kriterium der Kirchenzuge-
horigkeit fiir die Juristenstelle schon deshalb gerechtfer-
tigt, weil nach dem Anforderungsprofil die Stelle durch
,JKundenkontakt®, also durch eine Aulenwirlcung, ge-
prigt ist. Es leuchtet ohne Weiteres ein, dass die Leitung
der KZVK wiinscht, dass ihre kirchlich gebundenen
Mitglieder durch einen kirchenangehérigen Juristen be-
treut werden.

IV. Risiken fiir kirchliche Arbeitgeber

Trotz dieser Tendenzen in der Rechtsprechung sind die
Risiken fiir kirchliche Arbeitgeber iiberschaubayr. Nach
dem AGG kann kein abgelehnter Bewerber im nach-

"hinein seine Finstellung erzwingen oder eine Wieder-

holung des Auswahlverfahrens durchsetzen.

Selbst bei gerichtlich festgestellter Diskriminierung
droht nur eine Entschidigungszahlung, die gemél
§ 15 I AGG auf drei Bruttomonatsgehilter begrenzt
ist, sofern der Bewerber auch bei benachteiligungsfreier
Auswahl nicht eingestellt worden wire.

Ein Anspruch auf weitergehenden Schadensersatz ist
theoretisch denkbar, in der Praxis aber in aller Regel
nicht durchsetzbar. Wegen der unklaren Rechtslage und .
des Fehlens einer ,boésen Absicht” kirchlicher Arbeit-
geber schopfen die Gerichte den Entschidigungsrahmen
von drei Bruttomonatsvergiiten derzeit nicht aus. Uber-
wiegend werden 0,5 bis 2,0 Bruttomonatsgehilter als
Entschidigung zugesprochen.
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V. Zusammenfassung

Die Instanzgerichte legen die Ausnahmevorschrift des
§ 9 I AGG teilweise sehr eng aus. Von den kirchlichen
Arbeitgebern wird verlangt, im Einzelnen darzulegen
und zu beweisen, weshalb die Kirchenzugehdrigkeit un-
verzichtbare * Voraussetzung fiir die ausgeschriebene
Stelle sein soll.

Teilweise wird auch an der Unterscheidung zwischen
wverkiindigungsnahen  Arbeitspldtzen bzw. Leitungs-
funktionen, fiir die eine bestimmte Religionszugehdrig-
keit erwartet werden diirfe, und ,,verkiindigungsfernen*
Arbeitspldtzen, bei deren Besetzung das Kriterium der
Glaubensbekenntnisses verpdnt sein soll, festgehalten.

Dammit geht eine erhebliche Beliebigkeit und Rechtsunsi-
cherheit einher. Die vorgestellten Urteile zeigen, dass
die Arbeitsgerichte mit etwas Kreativitit fiir nahe jede
Position die ,,objektive Erforderlichkeit der Kirchen-
mitgliedschaft in Abrede stellen kénnten. Es ist kaum
eine Position denkbar, bei der die kirchlichen Arbeit-
geber noch vor Diskussionen iiber die Sinnhaftigkeit
und Erforderlichkeit der Kirchenzugehorigkeit sicher
sind.

Das LAG Berlin-Brandenburg hat mit dem Urteil vom
28.5.2014 die Position kirchlicher Arbeitgeber iiber-
raschend deutlich gestérkt. Es bleibt abzuwarten, ob es

Heft 6

zu einem Revisionsverfahren vor dem BAG kominen
wird.

VI. Ausblick

Richtigerweise haben die kirchlichen Arbeitgeber ein
berechtigtes Interesse daran, den religiosen Charakter
ihrer Einrichtungen und Verwaltungen sichtbar werden
zu lassen, Dieses Ziel wird primér dadurch erreicht, dass
Kirchenangehtrige zur Erflillung des kirchlichen Auf-
trags und kirchlicher Verwaltungsaufgaben beschiftigt
werden. Die kirchlichen Arbeitgeber sind gut beraten,
an diesem Ziel festzuhalten, zumal von Gewerkschafts-
seite nur zu gemn der kirchliche Charakter einer Einrich-
tung unter Hinweis auf die Beschéftigung von Nicht-
christen bestritten wird.

Wenn dieser Grundsatz im Einzelfall durchbrochen wer-
den soll, ist es Sache der Kirchen und der kirchlichen
Arbeitgeber, nach ihrem Selbstverstdndnis und ihren
MaBstdben festzulegen, flir welche Positionen aus-
nahmsweise vom grundsitzlichen Erfordernis der Kir-
chenzugehdrigkeit abgewichen werden kann. Die Ar-
beitsgerichte diirfen nicht nach eigenen Mafistiben darii-

- ber befinden, ob die Kirchenzugehdrigkeit fiir eine be-

stimmte Position sinnvoll und erforderlich ist, sondern
miissen das zugrundeliegende kirchliche Selbstverstind-
nis respektieren. Fiir den Bereich der Loyalitétsobliegen-
heiten ist dies seit langem anerkannt. - |




