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arbeiter von im Wege eines Asset Deals gem. § 613 a
BGB neu hinzugekommener Mitarbeiter gilt. Etwas an-
deres ist nur — ausnahmsweise — dann anzunehmen,
wenn der Haustarifvertrag des Erwerbers eine ein-
schréinkende Regelung beinhaltet, dh sich explizit auf
einen bestimmten Betrieb und dortigen Besonderheiten
Rechnung trédgt (vgl. hierzu LAG Baden-Wiirttemberg v,
27.9.2010 — 4 TuBV 2/10, BeckRS 2010, 75067).

VIl. Fazit

Die Bestimmung der mafigeblichen Arbeitsbedingungen
nach einem Betriebsiibergang ist — soweit es um Tarif-
recht geht — mitunter komplex. Wesentlich ist, ob Ver-
duBerer und/oder Erwerber normativ tarifgebunden sind
und ob eine kongruente Tarifbindung besteht; dann
kommt es grundsitzlich zu einer Ablésung des Verdufle-
rer- durch das Erwerbertarifrecht gem. § 613a13 BGB.
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Etwas anderes kann sich ergeben, wenn arbeitsvertrag-
liche Verweisungsklauseln existieren. Deren Regelungs-
inhalt bemisst sich nach der konkreten Ausgestaltung
(statisch oder dynamisch) sowie dem Zeitpunkt des Ver-
tragsabschlusses (vor bzw. nach dem 1.1.2002). Eine
Auslegung als Tarifwechselklausel (= grofie dynamische
Bezugnahme) bedarf eindeutiger Anhaltspunkte. Sta-
tisch oder nur zeitdynamisch formulierte Verweisungs-
klauseln lassen sich ohne sonstige Anhaltspunkte in der
Klausel grundsitzlich nicht als Tarifwechselklausel in-
terpretieren. Bei der Vertragsgestaltung ist daher auf eine
prizise Formulierung zu achten. Die Dynamik sollte in
der Regel mit dem Wegfall der normativen Tarifbindung
des Arbeitgebers wegen Verbandsaustritts bzw. Beendi-
gung der Tarifbindung entfallen, so dass ein Gleichlauf
zwischen normativer Tarifgeltung gem. §§ 3, 4 TVG
und Tarifgeltung qua arbeitsvertraglicher Bezugnahme
besteht.

Blick ins Kirchenarbeitsrecht: Grundsatzentscheidungen des Jahres 2014

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

Im vergangenen Jahr sind mehrere hdchstrichterliche Ent-
scheidungen ergangen, die fiir die kirchlichen Arbeitgeber
von groBBer Bedeutung sind. Die Entscheidungen zeigen,
dass von dem vielbeschworenen und vielzitierten ,Ende des
kirchlichen Arbeitsrechts” keine Rede sein kann. Vielmehr
betonen die Entscheidungen jeweils die Eigenstdndigkeit
des kirchlichen Arbeitsrechts und inshesondere die Definiti-
onshoheit der Kirche iiber ihr Dienstversténdnis und ihre
Anforderungen an die Mitarbeiter. Bemerkenswert ist da-
bei, dass es eher die kirchlichen Gerichte sind, hier nament-
lich der Kirchengerichtshof der EKD, die den kirchlichen
Arbeitgebern Grenzen in ihren Gestaltungsmaéglichkeiten
zichen. Die staatlichen Gerichte — bis hin zum Bundesver-
fassungsgericht — bemessen die kirchlichen Freirdaume wei-
terhin sehr groBziigig.

. Der Beschluss des BVerfG vom 22.10.2014
(Kiindigung wegen Loyalitatspflichtverletzung)

Im seinem Beschluss vom 22.10.2014 (NZA 2014,
1387) hebt das BVerfG ein Urteil des BAG (NZA 2012,
443; siehe hierzu auch Kortmann, 6AT 2012, 86) auf,
das die Kiindigung eines Chefarztes eines katholischen
Krankenhauses wegen Wiederverheiratung fiir unwirk-
sam erkldrt hatte.

1. Das Urteil des BAG

Das BAG hatte sich ~ im Anschluss an den EGMR
(NZA 2011, 277 und 279) — an einer unkalkulierbaren
und wenig kirchenspezifischen Abwigungslésung ori-
entiert. Nach dieser Abwigungslosung des EGMR
sollte insbesondere das Recht des Arbeitnehmers auf
Schutz seines Privatlebens aus Art. 8 EMRK zu berick-
sichtigen sein. Das BAG hatte das durch den EGMR
propagierte Abfindungserfordernis im Urteil vom 8.

September 2011 (NZA 2012, 443) akribisch umgesetzt.
Es hatte entschieden, dass die zweite Ehe eines Chef-
arztes an einem katholischen Krankenhaus nicht in
jedem Fall seine ordentliche verhaltensbedingte Kiindi-
gung rechtfertigt. Der Abschluss einer nach katho-
lischem Verstindnis ungliltigen Ehe konne zwar einen
Loyalitétsversto darstellen. Eine Kiindigung sei aber
nur dann gerechtfertigt, wenn der Loyalitétsversto3 bei
Abwigung der Interessen beider Vertragsteile im Ein-
zelfall ein hinreichend schweres Gewicht habe. Zu
Gunsten des Arztes wurde bei der Abwigung gewertet,
dass das Krankenhaus auch nicht-katholische Cheférzte
beschiftigt und dass das an sich untersagte Leben in
nichtehelicher Gemeinschaft zuvor hingenommen wur-
de. Besonderes Gewicht hat das BAG dem durch Art. 6
GG geschiitzten Interesse des Chefarztes und seiner
neuen Partnerin an geordneten familidren Verhilt-
nissen, also an der Eingehung einer neuen Ehe, einge-
rédumt.

2. Die Korrektur durch das BVerfG

Das BVerfG hat das Urteil des BAG mit Beschluss vom
22.10.2014 aufgehoben und zur erneuten Entscheidung
an das BAG zuriickverwiesen, da Bedeutung und Trag-
weite des kirchlichen Selbstbestimmungsrechts bislang
nicht ausreichend beriicksichtigt worden seien. Aus dem
auBergewdhnlich umfangreichen Beschluss sind folgen-
de MaBgaben hervorzuheben:

Die Loyalititsobliegenheiten und deren Abstufung sind
grundsitzlich so, wie sie beispielsweise in der Grund-
ordnung des kirchlichen Dienstes oder in der Loyalitits-
richtlinie der EKD (siche dazu von Tiling, 6AT 2014,
115) niedergelegt sind, von den staatlichen Gerichten zu
respektieren. An welche ,kirchlichen Grundverpflich-
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tungen* die Arbeitnehmer gebunden werden konnen,
richtet sich ,,allein nach den von der verfassten Kirche
anerkannten Malstidbe“. Bei Zweifelsfragen haben die
zustindigen Kirchenbehérden oder ein kirchenrecht-
licher oder theologischer Sachversténdiger das letzte
Wort.

Liegen eine arbeitsvertraglich vereinbarte Loyalitiits-
obliegenheit sowie ein Verstol dagegen vor, ist eine
Gesamtabwigung vorzunehmen. Dies setzt die ,,positive
Feststellung® voraus, dass der Arbeitnehmer sich der
Geltung der Loyalititsanforderungen und der Méglich-
keit arbeitsrechtlicher Sanktionen ,,bewusst war oder
hiitte bewusst sein miissen. Es bleibt abzuwarten, wie
dieser Aspekt, der in der letzten Grundsatzentscheidung
des BVerfG zu Loyalititsobliegenheiten vom 4.6.1985
(NJW 1986, 368) noch keine Erwdhnung gefunden hatte,
zukiinftig in der Rechtsprechung verarbeitet wird. Das
BVerfG will offenbar keine allzu strengen Anforderun-
gen stellen, insbesondere keine positive Kenntnis des
Arbeitnehmers von dem Katalog der Loyalititsobliegen-
heiten erwarten. Allerdings weist das BVerfG deutlich
auf das Spannungsverhdltnis von unbestimmten Rechts-
begriffen und Abstrahierungen einerseits und Verstind-
lichkeit und Vorhersehbarkeit fiir den ,,einfachen* Arbeit-
nehmer andererseits hin. Kirchliche Arbeitgeber werden
erwdgen miissen, die Loyalititsobliegenheiten und die
Sanktionen bei Missachtung in den Arbeitsvertriigen vor-
sorglich noch transparenter zu verankern,

Sodann ist eine Abwéigung zwischen den verfassungs-
rechtlich geschiitzten kirchlichen Belangen und den
Grundrechten des betroffenen Arbeitnehmers vorzuneh-
men. Das BVerfG betont stirker als zuvor, dass dem
»glaubensdefinierten Selbstverstindnis“ der Kirche —
dieser Terminus ist ebenfalls neu! — dabei ein besonde-
res Gewicht beizumessen ist, daraus aber auch keine
absoluten Kiindigungsgriinde folgen diirfen.

Nach Auffassung des BVerfG beeinflusst das europii-
sche Recht die Rechtslage weder zugunsten noch zulas-
ten der kirchlichen Arbeitgeber. Aus dem europiischen
Recht ergeben sich keine Aspekte, die nicht auch Kraft
nationalen Rechts zu wiirdigen sind.

Fiir den konkreten Fall der Chefarzt-Kiindigung hélt das
BVerfG dem BAG in aller Deutlichkeit vor: ,,Es [das
BAG] hat auf der ersten Stufe eine eigenstindige Be-
wertung religios vorgeprdgter Sachverhalte vorgenom-
men und seine eigene Einschdtzung der Bedeutung der
Loyalititsobliegenheit des Gewichtes eines Verstofes
hiergegen an die Stelle der kirchlichen Einschiitzung
gesetzt, obwohl sie anerkannten kirchlichen Mafstiben
entspricht und nicht mit grundlegenden verfassungs-
rechtlichen Gewdhrleistungen in Widerspruch steht.’
Konkret hétte das BAG nicht zu Lasten des kirchlichen
Arbeitgebers beriicksichtigen diirfen, dass

* nach der Grundordnung auch nicht-katholische Per-
sonen mit leitenden Aufgaben betraut werden konnen,

o die Arbeitgeberin in der Vergangenheit mehrfach auch
Chefirzte in zweiter Ehe weiterbeschiiftigt habe,

» die Arbeitgeberin sich widerspriichlich verhalten habe,
weil sie trotz Kenntnis von dem ehelosen Zusammen-
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leben des Chefarztes diesen Zustand lange toleriert
habe und

o der Chefarzt und seine zweite Ehefrau ein berechtigtes
Interesse an geordneten familidren Verhéltnissen hét-
ten.

3. Fazit

Es ist zu erwarten, dass das BAG seine im Allgemeinen
schon recht arbeitgeberfreundliche Rechtsprechung zur
Kiindigung wegen Loyalititspflichtverletzung (dazu
ausfiihrlich von Tiling, 6AT 2013, 227) beibehalten wird
und zukiinftig allenfalls bei ganz atypischen Sachver-
haltskonstellationen die Kiindigung ,kippen* wird.

So hatte das BAG schon in der Entscheidung vom 25.4,
2013 (NZA 2013, 1131) keinen Zweifel daran gelassen,
dass der Kirchenaustritt ohne weiteres eine ordentliche
Kiindigung rechtfertigt. Auch in dem Fall eines Kirchen-
musikers, dem aufgrund einer sexuellen Beziehung zu
einer Minderjdhrigen fristlos gekiindigt worden war, sah
das BAG eine schwere Loyalititspflichtverletzung.
Nach dem Selbstverstédndnis der Kirche war ohne wei-
teres von einer schweren sittlichen Verfehlung auszuge-
hen. Das BAG sah keinen Anlass, den Loyalititsverstol3
an sich und die Schwere des VerstoBes in Frage zu
stellen (NZA 2014, 529).

II. Das Urteil des BAG vom 24.9.2014 (Tragen
eines islamischen Kopftuchs)

Im Urteil vom 24.9.2014 (NZA 2014, 1407, vgl. Paul,
OAT 2015,15) hatte das BAG Gelegenheit, die seit lan-
gem streitige Frage zu kléren, ob ein kirchlicher Arbeit-
geber seinen Arbeitnehmern untersagen kann, in seinen
Einrichtungen wéhrend der Arbeit ein islamisches Kopf-
tuch zu tragen. In séikularen Betrieben kann dies grund-
sétzlich nicht untersagt werden (BAG, NZA 2003, 483).
Das BAG hat in einer Abwigung zwischen dem kirchli-
chen Selbstbestimmungsrecht und der Religionsfreiheit
der Arbeitnehmerin (einer Krankenschwester) dem Inte-
resse des kirchlichen Arbeitgebers an einem zumindest
religionsneutralen Verhalten bei Erbringung der Arbeits-
leistung den Vorrang eingerdumt, Entscheidend waren
folgende Abwigungsgesichtspunkte:

¢ Die Arbeitnehmerin hatte die an sie gestellten Loyali-
titserwartungen (dazu z&hlt nach Kirchenrecht ein zu-
mindest neutrales Auftreten) bei Begriindung des Ar-
beitsverhéltnisses akzeptiert und sich insoweit freiwil-
lig unterworfen. Wenn die Arbeitnehmerin im Laufe
des Arbeitsverhiltnisses ihre Haltung #ndert, ist der
daraus erwachsende Konflikt in ihrer Sphére begriindet.

s Der ,Kernbereich® der Glaubensfieiheit der Arbeit-
nehmerin ist nicht tangiert, weil ihre Glaubensfreiheit
nur zeitlich und ridumlich, ndmlich bei der Aus-
ibung ihrer beruflichen Aufgaben, eingeschriinkt
wird. Auflerhalb der Arbeitszeit kann sie den Beklei-
dungsgeboten ihres Glaubens uneingeschriinkt folgen.

* Die Pflicht zu einem neutralen Verhalten gegeniiber
der evangelischen Kirche ist gemiB § 4 I und IV der
Loyalitétsrichtlinie der EKD eine Mindestanforde-
rung an die Aufgabenerfiillung durch nicht-christliche
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Arbeitnehmer im kirchlichen Dienst. Wenn der Arbeit-
nehmerin gestattet wiirde, sich tGber diese Pflicht hin-
wegzusetzen, hitte die Arbeitgeberin innerhalb ihrer
eigenen Einrichtung GlaubensdufBlerungen zuguns-
ten einer anderen Religion hinzunehmen. Dies hélt
das BAG zu Recht fiir unzumutbar.

» Die Kldgerin arbeitet als Krankenschwester nicht im
,stillen Kdmmerlein®, sondern in der Offentlichkeit.
Sie steht im direkten und stdndigen Kontakt zu Patien-
ten und anderen Arbeitnehmern, was unmittelbare Irri-
tationen auslosen wiirde.

 SchlieBlich sieht das BAG die Gefahr cines Priize-
denzfalls. Wenn eine groBere Anzahl von Arbeitneh-
mern wihrend der Arbeitszeit Glaubensbekundungen
zugunsten unterschiedlichster Religionsgemeinschaf-
ten titigt, ist der Verkiindigungsauftrag der Kirche
und deren Glaubwiirdigkeit ,ernsthaft gefdhrdet.
,,2AuBenstehende konnten den Eindruck gewinnen, die
Kirche halte Glaubenswahrheiten fiir beliebig aus-
tauschbar.”

» Der Umstand, dass in nahezu jeder kirchlichen Ein-
richtung auch nicht-christliches Personal beschaftigt
wird, bedeutet keine Selbstwiderlegung. Durch den
Zwang, auf nicht-christliches Personal auszuweichen,
wird nicht das Tor zu einem ,,religisen Pluralismus®
gedffnet, der beliebige Glaubensbekundungen erlaubt.

o Unbeachtlich ist, dass das Kopftuch bei der Ausiibung
der beruflichen Titigkeit nicht stort und nicht zu
einer Beeintrichtigung des Arbeitsablaufs fithrt.

o Allein der Umstand, dass die Arbeithechmerin ihre
Arbeit voriibergehend kopftuchtragend verrichtet hat-
te, bedeutet noch keinen dauerhaften Verzicht des
Arbeitgebers auf die Einhaltung des Neutralitétsgebo-
tes.

Das BAG hat auch die Anforderungen des AGG und
des européischen Rechts gepriift und ist ausdriicklich zu
keiner anderen Beurteilung gelangt.

1l. Das Urteil des BAG vom 10.4.2014 (Entzug der
kanonischen Beauftragung)

Dieses Urteil (BAG, NZA 2014, 653, siehe hierzu auch
Steuernagel, 6AT 20143, 121) bedarf nur einer knappen
Wiirdigung, da das BAG seine bisherige Rechtspre-
chung bestitigt. Der Sachverhalt und die rechtliche Be-
wertung durch das BAG sind sehr anschaulich und ver-
allgemeinerungsfahig.

Der Gemeindereferentin eines Erzbistums ist die kano-
nische Beauftragung entzogen worden. Hintergrund wa-
ren schwere offentliche Angriffe der Gemeindereferentin
gegen das Bistum, den Bischof und Kollegen. Infolge
des Verlustes der kanonischen Beauftragung wurde der
Gemeindereferentin gekiindigt.

Das BAG bestiitigte die Kiindigung im Grundsatz und
stiitzte sich dabei insbesondere auf die Bedeutung des
kirchlichen Selbstbestimmungsrechts bei der Amterver-
gabe bzw. Amtsenthebung. Die Auffassung des Erzbis-
tums, dass es sich bei der Tétigkeit als Gemeinderefe-
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rentin um ein Kirchenamt handelt, das zwingend der
kanonischen Beauftragung bedarf, steht nicht zur Dis-
position der Arbeitsgerichtsbarkeit. Auch der Entzug
dieser Beauftragung bzw. die Bewertung der Grinde
hierfiir ist ein innerkirchlicher Akt, der ,,aufgrund des
kirchlichen Selbstbestimmungsrechts einer arbeits-
gerichtlichen Uberpriifung nicht zugdnglich ist“. Die
arbeitsgerichtliche Kontrolle setzt erst ein, wenn der
innerkirchliche Akt in Widerspruch zu Grundprinzipien
der Rechtsordnung steht. Dem Verfasser ist keine Ent-
scheidung erinnerlich, in der ein solcher Widerspruch
bejaht worden ist.

IV. Der Beschluss des KGH-EKD Hannover vom
25.8.2014

Diese Entscheidung (BeckRS 2014, 73579; siehe hierzu
auch Steuernagel, 6AT 2014, 261) hat Bedeutung fiir
kirchliche Arbeitgeber, insbesondere fiir Betreiber von
Krankenhiusern, Altenheimen, Pflegeeinrichtungen,
Schulen oder Kindertagesstitten, Der Kirchengerichts-
hof bestitigt seine Rechtsprechung, nach der Fremdper-
sonal nur unter bestimmten Voraussetzungen in einer
kirchlichen Einrichtung beschiftigt werden darf, anhand
eines besonders plastischen Sachverhalts. Missachten
kirchliche Arbeitgeber diese neue Rechtsprechung, ris-
kieren sie, dass die Mitarbeitervertretung die Zustim-
mung zur Einstellung des Fremdpersonals (vgl. § 42
MVG-EKD, § 34 Rahmen-MAVO) verweigert und das
Fremdpersonal nicht eingesetzt werden kann.

1. Zum Sachverhalt

Ein evangelisches Krankenhaus hatte einen Werkver-
trag iiber die Erbringung von Patienten- und Stations-
serviceleistungen geschlossen. Der Leistungskatalog be-
inhaltet die Aufhahme von Speisewlinschen, Zubereitung
von HeiBgetrinken, Getridnkeverteilung, Essensausgabe,
Aufraumen und Reinigen der Station und der Kranken-
zimmer, Bettwischewechsel, Patientenbegleitservice,
Botenginge usw. mit Ausnahme von pflegerischen Leis-
tungen und medizinischer Versorgung. Der Kirchen-
gerichtshof hat im Rahmen des Zustimmungsersetzungs-
verfahrens die Zustimmung zur Einstellung dieses
Fremdpersonals nicht ersetzt, da ein solcher ,,drittbezo-
gener Personaleinsatz’ im konkreten Fall das Leitbild
der kirchlichen Dienstgemeinschaft in Frage stellt.

2. Die rechtliche Bewertung des KGH

Der Kirchengerichtshof kniipft an seine Rechtsprechung
zur Leiharbeit im kirchlichen Dienst an, zieht nun aber
eine andere Grenze zwischen zuldssigem und unzuléssi-
gem Einsatz von Fremdpersonal. Nach der Grundsatz-
entscheidung aus dem Jahr 2006 (NZA 2007, 761) ist
die auf Dauer angelegte Beschiftigung von Leiharbeit-
nehmern, die der Substituierung von Stammarbeit-
nehmern dient, mit dem Leitbild der kirchlichen Dienst-
gemeinschaft unvereinbar. Danach sind Dauerarbeits-
plitze mit Stammarbeitnehmern zu besetzen. Nur Ur-
laubs- oder Krankheitsvertretung, voriibergehender
Mehrbedarf, Abbau aufgelaufener Uberstunden oder be-
stimmite zeitlich befristete Projekte diirfen durch Arbeit-
nehmeriiberlassung abgedeckt werden (vgl. auch KGH-
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EKD v. 2.4.2008 — [-0124/N72-07, BeckRS 2008,
55428). Anderenfalls drohe eine Spaltung der Dienst-
gemeinschaft in Stammbelegschaft und Leiharbeitneh-
mer sowie eine Verdoppelung der Dienststellenleitun-
gen,

Der KGH stellt in der Entscheidung vom 25.8.2014
zunéchst klar, dass es sich um eine zustimmungsbediirf-
tige Einstellung im Sinne von § 42 MVG-EKD gehan-
delt hat. Die vertragliche Grundlage sci unbeachtlich.
Jeder drittbezogene Personaleinsatz (Arbeitnehmertiber-
lassung, Dienstvertrag, Werkvertrag) kann den Begriff
der Einstellung erfiillen, sofern eine tatséchliche Einglie-
derung in die Einrichtung vorliegt. Dies sei dann der
Fall, wenn das Fremdpersonal von den Arbeitnehmern
der Einrichtung Weisungen erhilt oder das Fremdper-
sonal seine Tatigkeit nicht ohne ,fortlaufende Koor-
dination und Synchronisation” mit dem Stammper-
sonal erbringen kann.

Im vorliegenden Fall war streitig, ob die Mitarbeiter der
Servicegesellschaft im Rahmen eines Werkvertrags oder
im Rahmen von Arbeitnehmeriiberlassung eingesetzt
werden. Der KGH konnte dies offen lassen, da die zu-
néchst fiir die Leiharbeit entwickelten Beschrankungen
fiir jeden drittbezogenen Personaleinsatz gelten sol-
len.

Anders als noch in der Entscheidung aus dem Jahr 2006
halt der KGH den drittbezogenen Personaleinsatz auf
Dauerarbeitsplidtzen nicht mehr fiir schlechthin unzulds-
sig, sondern orientiert sich an Definition und Reichweite
der Dienstgemeinschaft: Solche Daueraufgaben, die
mit der Erfiillung des kirchlichen Auftrags in Verkiin-
digung, Mission und Diakonie unmittelbar zusammen-
hiangen und den Charakter der Einrichtung prigen,
diirfen nur im Rahmen der Dienstgemeinschaft erbracht
werden, Dies wiederum bedeutet, dass sie durch eigenes
Personal erledigt werden miissen und nicht fremdver-
geben werden diirfen. Lediglich die Vergabe von Hand-
werkerleistungen, der Betrieb einer Kiiche, die Rei-
nigung eines Gebédudes usw. sind Aufgaben, die aufler-
halb der Dienstgemeinschaft angesiedelt sind und daher
— auch dauerhaft — an Dritte vergeben werden konnen.

SchlieBlich stellt der KGH klar, dass die einzelne Ein-
richtung keine Kompetenz fiir die Definition der Dienst-
gemeinschaft hat. Die unternehmerische Entscheidungs-
freiheit ist im kirchlichen Bereich insoweit einge-
schrankt. Der kirchliche Arbeitgeber hat sich daran zu
orientieren, welche Bereiche die verfasste Kirche bzw.
die Kirchengerichtsbarkeit der Dienstgemeinschaft zu-
ordnet und welche Bereiche als abgesondert oder abson-
derbar verstanden werden.

V. Das Urteil des LAG Berlin-Brandenburg vom
28.5.2014

Dieses Urteil (4 Sa 157/14 — 4 Sa 238/14, BeckRS 2014,
71446) ist im Kontext der generellen Streitfrage ,,Kir-
chenzugehdrigkeit als Einstellungskriterium® vom Ver-
fasser bereits angesprochen worden (von Tiling, 6AT
2014, 115). Das LAG hatte deutlich gemacht, dass ein
der Kirche zugeordneter Arbeitgeber grundsitzlich fiir
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jede Position die Kirchenzugehorigkeit verlangen
diirfe. Der Nachweis der ,,Verklindigungsndhe™ der
Stelle miisse nicht erbracht werden.

Der kirchliche Arbeitgeber kénne zwar nicht beliebig
entscheiden, flir welche Stellen die Kirchenzugehorig-
keit erforderlich sel. ,,Sehen die kirchenrechtlichen Vor-
schriften das Erfordernis einer Religionszugehdrigheit
nicht vor, kann auch aus dem Selbstverstindnis keine
Rechtfertigung folgen.”“ Wesentlich ist aber, dass das
LAG keine kirchengesetzliche Regelung fiir jede einzel-
ne Stelle fordert. Vielmehr hilt das LAG die bereits
vorhandenen generellen Vorgaben in der Loyalitits-
richtlinie der EKD vom 1.7.2005 fiir ausreichend.

GemiB § 3 I dieser Richtlinie setzt die berufliche Mit-
arbeit in der Evangelischen Kirche und ihrer Diakonie
grundsitzlich die Zugehorigkeit zu einer Gliedkirche der
Evangelischen Kirche voraus, mit der die evangelische
Kirche in Deutschland in Kirchengemeinschaft verbun-
den ist. Hiervon kann nach § 3 II der Richtlinie fiir
Aufgaben, die nicht der Verkiindigung, Seelsorge, Un-
terweisung oder Leistung zuzuordnen sind, abgewichen
werden, wenn andere geeignete Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter nicht zu gewinnen sind. In diesem Fall kon-
nen auch Personen eingestellt werden, die einer anderen
Mitgliedskirche der Arbeitsgemeinschaft christlicher
Kirchen in Deutschland oder der Vereinigung Evangeli-
scher Freikirchen angehdren sollen. Kirchen in Deutsch-
land erforderlich. Die in der Stellenausschreibung gefor-
derte Mitgliedschaft in einer evangelischen oder der
ACK angehorenden Kirche entspricht damit den in § 3
der Richtlinie statuierten Anforderungen.

Allerdings spricht das LAG auch von einer Miss-
brauchskontrolle durch die Arbeitsgerichte. Dass die
Forderung nach der Religionszugehdrigkeit bei der hier
in Frage stehenden Referentenstelle rechtsmissbrauch-
lich wire, ist nicht ersichtlich. Denn es war nicht vor-
getragen worden, dass die Arbeitgeberin bei anderen
Referentenstellen auf eine Mitgliedschaft in einer Mit-
gliedskirche der Arbeitsgemeinschaft christlicher Kir-
chen in Deutschland verzichtet hatte. Soweit die Arbeit-
geberin auf anderen Positionen, in der der jeweilige
Stelleninhaber nicht nach auflen fiir den Beklagten tétig
wird, auch Arbeitnehmer beschéftigt, die nicht zumin-
dest Mitglied in einer Mitgliedskirche der Arbeits-
gemeinschaft christlicher Kirchen sind, ist dies nach
Auffassung des LAG unbeachtlich. Entscheidend ist
vielmehr in diesem Fall offenbar gewesen, dass der
Stelleninhaber unmittelbar nach auflen auftritt und
Kirchliche Standpunkte vertritt. Wie die Entscheidung
ausgefallen wire, wenn es sich um eine Stelle ohne
LSAuBenwirkung gehandelt hétte, bleibt offen. Abge-
sehen davon, das Stellen ohne jegliche ,,Aullenwirkung*
kaum existieren diirften, ist dies — ebenso wie das Krite-
rium der ,,Verkiindigungsnéghe® — nicht aus dem kirchli-
chen Selbstverstdndnis ableitbar und daher abzulehnen.

Das Verfahren ist in nun der Revisionsinstanz anhéngig,.
Ein miindlicher Verhandlungstermin ist noch nicht be-
kannt gegeben. Es ist zu hoffen, dass das BAG die in
diesem Bereich seit Jahren schwelende Rechtsunsicher-
heit durch generelle MaBgaben endlich beseitigt.




