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auch schon in der bis zum 31.10.2013 geltenden Fas-
sung fachtiitigkeitsbezogen zu verstehen. Anspruch
auf eine Vergilitung aus der Entgeltgruppe 8 AVR-DW
EKD hatten deshalb nur Gesundheitspfleger, denen
Aufgaben iibertragen waren, die den Aufgaben einer
Fachpflegekraft in der Psychiatrie mit entsprechender
Tatigkeit vergleichbar waren. Das ist durch die Neufas-
sung des Richtbeispiels mit Wirkung zum 1.11.2013
lediglich klargestellt worden.

Die Besitzstandsregelung nach dem Beschlusses des
Schlichtungsausschusses der Arbeitsrechtlichen Kom-
mission des Diakonischen Werkes der EKD vom 21.10.
2013 erfasst nur die Beschiftigten, deren Arbeitgeber
das Richtbeispiel ,,Gesundheitspflegerin in der Psychia-
trie" in der bis zum 31.10.2013 geltenden Fassung ein-
richtungsbezogen verstanden hatten und darum Gesund-
heitspfleger vor der Neufassung dieses Richtbeispiels
zu Unrecht in die Entgeltgruppe 8 AVR-DW EKD ein-
gruppiert hatten. Fiir die Eingruppierung der Mitarbeiter
der Diakonie ist gem. § 121 11i1Vm § 12 I 1 AVR-DD
die Entgeltgruppe malBgeblich, deren Tétigkeitsmerk-
male die dem Mitarbeiter iibertragene Tatigkeit erfiillt
und die der Tétigkeit das Geprige gibt. Die erforderli-
che Prigung liegt zumindest dann vor, wenn die Ge-
samttdtigkeit Mitarbeiters die Merkmale eines Richtbei-
spiels erfiillt. Dabei kommt es nicht auf das zeitliche
Ausmal} der Tatigkeit an, sondern gemifl § 12 II 2
AVR-DD allein darauf, dass die Tatigkeit unverzicht-
barer Bestandteil des Arbeitsauftrags ist. Tatigkeiten,
die einen nur geringen Teil der Gesamttitigkeit aus-
machen, sind jedoch auer Acht zu lassen.

2. Dynamische Geltung von Verweisungsklauseln

Das BAG hat mit Urteil vom 23.11.2017 (6 AZR 683/
16, BeckRS 2017, 139695) zur Frage der dynamischen
Fortgeltung der Allgemeinen Vertragsbedingungen
(,,AVR®) nach einem Betriebsiibergang auf einen
weltlichen Triger Stellung genommen. Wenn der Be-
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trieb eines kirchlichen Arbeitgebers durch Betriebsiiber-
gang von einem weltlichen Erwerber iibernommen
wird, tritt der Erwerber gemifl § 613a 1 1 BGB die
Rechte und Pflichten aus den im Zeitpunkt des Uber-
gangs bestehenden Arbeitsverhéltnissen ein. Teil der
weitergeltenden Pflichten ist die arbeitsvertraglich ver-
einbarte Bindung an das in den AVR geregelte kirch-
liche Arbeitsrecht.

Wenn im Arbeitsvertrag auf die AVR in der ,jeweils
geltenden Fassung® verwiesen wird, verpflichtet diese
dynamische Inbezugnahme den weltlichen Erwerber,
Anderungen der AVR (zB Entgelterhdhungen) im Ar-
beitsverhéltnis nachzuvollziehen.

Praxistipp: Die Sichtweise ist in Ansehung der Ent-
scheidung des EuGH in Sachen ,,Alemo Herron‘ nicht
tiberzeugend. Die ,,AVR " gelten — ebenso wie die Kol-
lektivvereinbarungen des englischen Rechts — allein
qua arbeitsvertraglicher Bezugnahme, eine normative
Wirkung aufgrund einer Verbandsmitgliedschaft der Ar-
beitnehmer gibt es — anders als im Tarifrecht — nicht.
Vor diesem Hintergrund hdtte das BAG zumindest den
EuGH gem. Art. 267 AEUV anrufen miissen.

Ill. Fazit

Das BAG hat mit verschiedenen Entscheidungen zu
Auslegungsfragen des Tarifrechts des offentlichen
Diensts (TVSD/TV-L) Stellung genommen und fiir die
Praxis Klarheit geschaffen. Auch die Frage, ob der
Erwerber eines Betriebs an Entwicklungen von Kollek-
tivrecht (Tarifvertrige, ,,AVR®), auf das arbeitsvertrag-
lich verwiesen wird, nach dem Betriebsiibergang gem.
§ 613a BGB dynamisch gebunden ist, hat das BAG
nunmehr geklért: Es besteht sowohl bei Tarifvertragen
auch bei den ,,AVR* eine (fortbestehende) Bindung an
die jeweils aktuelle Fassung, wenn die Verweisungs-
klausel vorbehaltslos dynamisch formuliert ist. [ |

Blick ins Kirchenarbeitsrecht: Die praxisrelevanten Anderungen aus der MAVO-

Novellierung 2017

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

Die Vollversammlung der Di6zesen Deutschlands hat am
19.6.2017 die Einfiihrung einer neuen Rahmen-MAVO be-
schlossen. Diese 7. Novellierung der Rahmen-MAVO bringt
Anderungen insbesondere bei der Festlegung des Einrich-
tungsbegriffs, im Umgang mit Leiharbeitnehmern sowie
bei den Beteiligungsrechten der Mitarbeitervertretung in
wirtschaftlichen Angelegenheiten. Die Auswirkungen auf
den einzelnen katholischen Arbeitgeber werden insbeson-
dere davon abhédngen, wie vehement die Mitarbeiterver-
tretung von ihren neuen Handlungsmdglichkeiten Ge-
brauch macht. Die wesentlichen praxisrelevanten Anderun-
gen sollen im Folgenden naher erlautert werden.

l. Festlegung des Einrichtungsbegriffs

§ 1a Rahmen-MAVO weist dem kirchlichen Arbeit-
geber die Regelungskompetenz hinsichtlich dessen,
»was als Einrichtung gilt”, zu. Die Vorschrift zielt da-
rauf ab, dem Arbeitgeber gewisse Gestaltungsmdglich-
keiten bei der Zusammenfassung kleiner und/oder un-
selbstandiger Dienststellen zu er6ffnen, zumal die Rah-
men-MAVO keine Definition der Begriffe Einrichtung
und Dienststelle enthilt und eine dem § 4 BetrVG (,,Be-
triebsteile®, ,,Kleinstbetriebe®) vergleichbare Vorschrift
fehlt.
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Bislang konnten solche Entscheidungen, die auf struk-
turelle Verdnderungen mit Auswirkungen auf die Zu-
standigkeit einer oder mehrerer Mitarbeitervertretungen
abzielen, nach Anhérung der Mitarbeitervertretung um-
gesetzt werden, bedurften jedoch der Genehmigung
durch den Ordinarius. Eine missbrauchliche Ausiibung
dieser Organisationsmacht war geméal3 § 1a Il Rahmen-
MAVO ausdriicklich untersagt.

1. Zustimmungsverweigerungsrecht der MAV

Die neue Regelung verzichtet auf das Erfordernis der
Genehmigung durch den Ordinarius, stellt den Eingriff
in den mitarbeitervertretungsrechtlichen status quo je-
doch unter einen Zustimmungsvorbehalt der Mitarbei-
tervertretung. In § 1a II Rahmen-MAVO heifit es nun
wortlich: ,,Unbeschadet des Abs. 1 kann der Rechtstrd-
ger mit Zustimmung der betroffenen Mitarbeitervertre-
tung regeln, was als Einrichtung gilt. (...)* Damit kor-
respondiert eine Ergidnzung des Katalogs der Zustim-
mungsverweigerungsgriinde in § 36 I Rahmen-MAVO.
Dort findet sich nun der neue Zustimmungsverweige-
rungsgrund Nr. 13 mit dem Wortlaut: ,,Regelung einer
Einrichtung nach § 1 a Abs. 2. Die Mitarbeitervertre-
tung kann die Zustimmung nur verweigern, wenn die
Regelung missbrduchlich erfolgt.”

2. Beweislast des Arbeitgebers

Fiir die Praxis ist wesentlich, dass der kirchliche Arbeit-
geber seine ,,unternechmerische* Freiheit zur Organisati-
on seiner Einrichtung(en) und auch zu strukturellen
Verdnderungen, die die rdumlich-gegenstindliche Zu-
standigkeit einer oder mehrerer Mitarbeitervertretungen
beriihren, weiterhin ausiiben kann. Nach ordnungs-
gemifBer Unterrichtung der Mitarbeitervertretung ist es
Sache der Mitarbeitervertretung, einen Rechtsmiss-
brauch als Zustimmungsverweigerungsgrund zu formu-
lieren und zu begriinden. Sodann miisste der kirchliche
Arbeitgeber die verweigerte Zustimmung kirchenge-
richtlich ersetzen lassen und gegeniiber dem Kirchenge-
richt darlegen und beweisen, weshalb der Einwand der
Mitarbeitervertretung unbeachtlich ist und tatsdchlich
kein rechtsmissbrauchliches Verhalten vorliegt.

In der Praxis wird sich die neue Beweislastverteilung
kaum auswirken. Da an dem Begriff der Rechtsmiss-
bréuchlichkeit im Sinne von § 1a II Rahmen-MAVO
schon in der Vergangenheit strenge Anforderungen ge-
stellt worden sind, diirfte dem kirchlichen Arbeitgeber
regelmiBig der Nachweis gelingen, dass er nicht rechts-
missbriuchlich gehandelt hat, sondern sachliche Griin-
de gegeben sind.

II. Bildung von Gesamtmitarbeitervertretungen

Bestehen bei einem kirchlichen Arbeitgeber mehrere
Mitarbeitervertretungen, konnte schon nach der bisheri-
gen Rechtslage unter bestimmten Voraussetzungen eine
Gesamtmitarbeitervertretung gebildet werden. Dabei
galt das Einstimmigkeitsprinzip: Alle beteiligten Mit-
arbeitervertretungen mussten gemeinsam mit dem
Dienstgeber die zweite Mitbestimmungsebene beschlie-
Ben. Sowohl der Dienstgeber als auch eine einzelne
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Mitarbeitervertretung konnten die Bildung einer Ge-
samtmitarbeitervertretung blockieren.

Nach der neuen Rechtslage bedarf die Bildung einer
Gesamtmitarbeitervertretung lediglich der Mehrheit
von zwei Dritteln der Mitarbeitervertretungen. Das
Vetorecht des Arbeitgebers und das Vetorecht der ein-
zelnen Mitarbeitervertretung sind entfallen.

Unter denselben Voraussetzungen konnen sich gemél
§ 24 11 Rahmen-MAVO mehrere Mitarbeitervertretun-
gen bei unterschiedlichen (katholischen) Arbeitgebern
zu einer erweiterten Gesamtmitarbeitervertretung
zusammenschlieBen, sofern die einheitliche und beherr-
schende Leitung der beteiligten selbstindigen Einrich-
tungen bei einem Tréger zentralisiert ist. Angesprochen
sind also Konzern- bzw. Holdingstrukturen; die Mit-
arbeitervertretung gemél § 24 II Rahmen-MAVO ist
vergleichbar mit dem Konzernbetriebsrat im BetrVG.

Fir die Praxis ist wesentlich, dass der katholische Ar-
beitgeber die Bildung einer (erweiterten) Gesamtmit-
arbeitervertretung nicht mehr aus eigener Kraft ver-
hindern kann, er aber andererseits abwarten kann, ob
die beteiligten Mitarbeitervertretungen tiberhaupt die
erforderliche qualifizierte Mehrheit zustande bringen.

lll. Bildung eines Wirtschaftsausschuss

Im Zuge der 7. MAVO-Novellierung ist in § 27b Rah-
men-MAVO die Moglichkeit verankert worden, einen
Wirtschaftsausschuss zu bilden. Dessen Errichtung setzt
voraus dass

* es sich um eine Einrichtung handelt, deren Betrieb
iiberwiegend drittmittelfinanziert ist und

» eine (erweiterte) Gesamtmitarbeitervertretung be-
steht, die mehr als 100 Mitarbeiter repréisentiert, oder

* eine einfache Mitarbeitervertretung besteht, die min-
destens 200 Mitarbeiter repréasentiert.

Fiir groBere drittmittelfinanzierte Einrichtungen wird
damit zugunsten der Mitarbeitervertretung neben dem
Anspruch auf jdhrliche schriftliche Unterrichtung zu
wirtschaftlichen Angelegenheiten geméll § 27a Rah-
men-MAVO ein weiteres Instrument geschaffen, um
auf den wirtschaftlichen Kurs der Einrichtung Einfluss
zu nehmen. Der Wirtschaftsausschuss hat die Aufgabe,
wirtschaftliche Angelegenheiten mit dem Arbeitgeber
zu beraten und die Mitarbeitervertretung nach jeder Sit-
zung zu informieren. Ein — nicht abschlieBender — Kata-
log wirtschaftlicher Angelegenheiten findet sich in
§ 27 a Il Rahmen-MAVO.

Die Regelungen orientieren sich eng am Vorbild des
§ 106 BetrVG. Im Bereich des MVG-EKD kann die
Mitarbeitervertretung in rechtlich selbststdndigen Ein-
richtungen der Diakonie mit mehr als 150 Mitarbeitern
die Bildung eines sog. ,,Ausschusses fiir Wirtschafts-
fragen* beschlieflen.

1. Auswirkungen auf die Praxis

Anders als die Bildung der Mitarbeitervertretung (vgl.
§ 1a Rahmen-MAVO) ist die Bildung des Wirtschafts-
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ausschusses fakultativ. Die Gesamtmitarbeitervertre-
tung kann, muss aber nicht die Bildung eines Wirt-
schaftsausschusses beschlieBen. Der Arbeitgeber kann
seinerseits die Bildung eines solchen Ausschusses nicht
verhindern.

Welche Bedeutung der Wirtschaftsausschuss in der
Praxis gewinnen wird, bleibt abzuwarten. Eine Infor-
mation iiber wirtschaftliche Angelegenheiten war
der Rahmen-MAVO schon in der Vergangenheit nicht
fremd. Insbesondere war der Arbeitgeber schon ge-
miB § 27a Rahmen-MAVO verpflichtet, die Mit-
arbeitervertretung mindestens einmal jéhrlich schrift-
lich liber die relevanten wirtschaftlichen Angelegen-
heiten zu unterrichten. Die neue Vorschrift intensi-
viert gewissermallen diesen Beteiligungsanspruch.
Wesentlich ist, dass der Wirtschaftsausschuss nicht
nur ein Unterrichtungs- sondern auch ein Beratungs-
recht hat, wihrend § 27a Rahmen-MAVO der Mit-
arbeitervertretung nur einen Unterrichtungsanspruch
gewahrt.

Praxistipp: Bei der Planung des MAV-Schulungsbud-
gets ist zu beachten, dass § 16 11l Rahmen-MAVO den
Mitgliedern des Wirtschaftsausschusses eine zusdtzliche
Arbeitsbefreiung von einer Woche fiir die Teilnahme an
Schulungsveranstaltungen gewdhrt. Der Schulungs-
anspruch erstreckt sich nur auf Mitglieder von Mit-
arbeitervertretung, nicht auf sonstige in den Wirt-
schaftsausschuss entsandte Mitarbeiter.

2. Kumulation von Informationspflichten

Diese Kumulation der Informationspflichten des Arbeit-
gebers in wirtschaftlichen Angelegenheiten und der da-
mit verbundene zusétzliche administrative Aufwand so-
wie der zusétzliche Zeit- und Kostenaufwand fiir die
Schulung der Mitglieder des Wirtschaftsausschusses
sind bereits scharf kritisiert worden.

Die Unterrichtung des Wirtschaftsausschusses ersetzt
zwar nicht eine parallel erforderliche Beteiligung der
Mitarbeitervertretung nach § 27 a Rahmen-MAVO (und
gef. weitere gesetzliche Informationserfordernisse). Al-
lerdings hat es der Arbeitgeber in der Hand, die Unter-
richtungsverfahren zu biindeln und damit effizient zu
gestalten.

Praxistipp: Um Dopplungen und Wiederholungen zu
vermeiden, konnen Wirtschaftsausschuss und Mitarbei-
tervertretung mit denselben Schreiben unterrichtet wer-
den, sofern eine solche doppelte Zwecksetzung in der
Anrede und in der Betreffzeile klargestellt wird. Auch
miindliche Erorterungen komnen grundsdtzlich in ge-
meinsamen Terminen erfolgen.

4. Zeitpunkt der Unterrichtung

Die Unterrichtung des Wirtschaftsausschusses muss so
frithzeitig erfolgen, dass der Wirtschaftsausschuss bzw.
die Mitarbeitervertretung noch eigene Ideen einbringen
und auf die Planung des Arbeitgebers Einfluss nehmen
konnen (BAG, NZA 2001, 402). Die Verpflichtung zur
rechtzeitigen Unterrichtung sollte nicht zuletzt deshalb
ernst genommen werden, weil sonst atmosphérische
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Storungen drohen, die in einer vollstindigen Blockade-
und Trotzhaltung der Mitarbeitervertretung miinden
konnen.

Praxistipp: Es kann nur eine Planung berichtet werden,
die bereits greifbare Formen angenommen hat, blofse
Voriiberlegungen und Sondierungen losen die Unter-
richtungspflicht nicht aus. Wann diese Schwelle iiber-
schritten wird, liegt in der Gestaltungsfreiheit des Ar-
beitgebers.

5. Vorlage von Unterlagen

Gemadl § 27 b III hat die Unterrichtung ,,unter Vorlage
der erforderlichen Unterlagen™ zu erfolgen. Im Be-
triebsverfassungsrecht wird regelméBig heftig dartiber
gestritten, welche Unterlagen im Einzelfall erforder-
lich sind. Die Rahmen-MAVO trifft eine auf den
ersten Blick einfache Regelung, indem sie in § 27a
die vorzulegenden Unterlagen definiert als den Jahres-
abschluss nebst Anhang und den Lagebericht (bzw.
fiir Korperschaften des offentlichen Rechts den Haus-
haltsplan nebst Jahresrechnung). Ob der Arbeitgeber
sich tatsdchlich in allen denkbaren Konstellationen
auf diese Unterlagen beschrinken kann, ist hochst-
richterlich nicht entschieden. Der Wortlaut des § 27a
Rahmen-MAVO streitet jedenfalls fiir dieses enge Ver-
standnis.

Vorlage bedeutet nicht die Aushéndigung von Kopien.
Es geniigt, wenn im Rahmen eines Besprechungster-
mins Einsicht in die Unterlagen gewdhrt wird. Nach
der Rechtsprechung des BAG ist es ausreichend, wenn
sich die Mitglieder des Wirtschaftsausschusses Notizen
anfertigen konnen (BAG, NZA 1985, 432).

Praxistipp: Auch ein Abfotografieren der Unterlagen
per Smartphone muss der Arbeitgeber nicht dulden.

IV. Mitbestimmung beim Einsatz von
Leiharbeitnehmern

Das Unterrichtungserfordernis nach § 34 Rahmen-MA-
VO gilt auch fiir den voriibergehenden Einsatz von
Leiharbeitnehmern, § 34 I 3 Rahmen-MAVO normiert.

1. Mitbestimmungspflichtige Sachverhalte

Die zustimmungsbediirftige Beschéftigung eines Leih-
arbeitnehmers beginnt mit der tatsdchlichen Einglie-
derung in den Betrieb. Unerheblich ist, zu welchem
Zeitpunkt das zugrunde liegende schuldrechtliche
Rechtsgeschift (Arbeitnehmeriiberlassungsvertrag) ab-
geschlossen oder wirksam geworden ist, wie lange die
Beschiftigung dauern soll oder welche Auswirkungen
die Integration des Leiharbeitnehmers im Betrieb hat
(BAG, NZA 2008, 603).

Im Rahmen desselben Arbeitnehmeriiberlassungsvertra-
ges ist auch der blofe Austausch des urspriinglich
iiberlassenen Leiharbeitnehmers beteiligungspflichtig,
ebenso die Beschéftigung eines Leiharbeitnehmers iiber
den wurspriinglich vorgesehenen Endtermin hinaus
(BAG, NZA 2008, 603).
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2. Umfang der Unterrichtung

Die Unterrichtung iiber den Einsatz eines Leiharbeit-
nehmers erfolgt grundsitzlich ebenso wie bei der Ein-
stellung eines Stammarbeitnehmers.

Praxistipp: Seit der 7. Novellierung der Rahmen-MA-
VO vom 19.6.2017 nennt § 34 1 2 als Gegenstinde der
Unterrichtung den zeitlichen Umfang des Einsatzes,
den Einsatzort, die Arbeitsaufgaben und die rechtliche
Grundlage des Personaleinsatzes. Gemeint ist hiermit
bspw. Arbeitnehmeriiberlassung oder ein freies Dienst-
verhdltnis.

a) Angabe der Uberlassungsdauer

Dariiber hinaus ist der Mitarbeitervertretung stets die
geplante Uberlassungsdauer mitzuteilen. Anders als das
seit dem 1.4.2017 geltende AUG, das — vorbehaltlich
spezieller Regelungen der Kirchen in ,,ihren Regelgun-
gen“ — eine Hochstiiberlassungsdauer von 18 Monaten
vorsieht, geht die Rahmen-MAVO insoweit von einer
,,Hochstdauer” von sechs Monaten aus, wobei mehrere
Beschiftigungen eines Leiharbeitnehmers bei demsel-
ben Arbeitgeber zusammengerechnet werden, § 34 II
Nr. 3 Rahmen-MAVO. Die Anzeige eines fiir langer als
sechs Monate geplanten Leiharbeitnehmereinsatzes 10st
somit ohne weiteres ein Zustimmungsverweigerungs-
recht der Mitarbeitervertretung aus. Dies bedeutet aber
nicht, dass eine lingerfristige Uberlassung rechtswidrig
ist. Die Mitarbeitervertretung kann, muss aber nicht
einer iiber sechs Monate hinausgehenden Uberlassung
widersprechen.

Praxistipp: Eine auf Dauer angelegte Beschdftigung
von wechselnden Leiharbeitnehmern zur Abdeckung
von beim Entleiher anfallenden Daueraufgaben wird in
der kirchenarbeitsrechtlichen Literatur als Umgehungs-
tatbestand angesehen, der eine Zustimmungsverweige-
rung rechtfertigen soll.

b) Information iiber Uberlassungserlaubnis

Durch die 7. Novellierung der Rahmen-MAVO ist in
§ 34 1II 3 die Verpflichtung des Arbeitgebers normiert
worden, die Mitarbeitervertretung iiber das Vorliegen
einer Arbeitnehmeriiberlassungserlaubnis beim Verlei-
her zu informieren. Damit bleibt das kirchliche Recht
aus unverstindlichen Griinden hinter dem weltlichen
Recht zuriick. Denn in § 14 11T 2 AUG ist ausdriicklich
die Verpflichtung des Entleihers geregelt, seinem Be-
triebsrat die schriftliche Erkldrung des Verleihers tiber
das Bestehen einer Arbeitnehmeriiberlassungserlaubnis
vorzulegen. Eine Kopie der Erlaubnis muss allerdings
weder nach weltlichem noch nach kirchlichem Recht
vorgelegt werden.
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Praxistipp: Vorsorglich sollte auch der kirchliche Ar-
beitgeber die Anforderungen des § 14 1II AUG beach-
ten und die schriftliche Erkldrung des Verleihers sowie
ggf- eine Kopie der Arbeitnehmeriiberlassungserlaubnis
dem Zustimmungsantrag beifiigen.

¢) Vorlage von Unterlagen

Ob sonstige Unterlagen zu erwédhnen oder vorzulegen
sind, ldsst die Rahmen-MAVO offen. Im weltlichen
Recht war streitig, ob der Betriebsrat ein Recht auf
Vorlage des Arbeitnehmeriiberlassungsvertrages hat.
Seit dem 1.4.2017 ist ein solcher Anspruch in § 80 II 3
BetrVG ausdriicklich verankert.

Fiir den Bereich der katholischen Kirche diirfte die
Frage nun dahin geklért sein, dass neben der Mitteilung
iiber die Existenz der Uberlassungserlaubnis keine wei-
teren Informationen oder Unterlagen zur Verfiigung
gestellt werden miissen.

Keinesfalls ist der zwischen Letharbeitnehmer und Ver-
leiher geltende Arbeitsvertrag vorzulegen (Diiwell/
Dahl, NZA-RR 2011, 1). Der Mitarbeitervertretung
muss auch nicht mitgeteilt werden, ob der Arbeitgeber
mit anderen Verleihern in Kontakt war und weshalb er
sich fiir einen bestimmten Verleiher und/oder fiir einen
bestimmten Leiharbeitnehmer entschieden hat.

V. Starkung der Rechte von Leiharbeitnehmern

SchlieBlich ist die Rechtsstellung des einzelnen Leih-
arbeitnehmers in einer katholischen Einrichtung durch
die 7. MAVO-Novellierung gestéirkt worden.

So verfiigen Leiharbeitnehmer zukiinftig {iber das akti-
ve (nicht auch das passive!) Wahlrecht zur Mitarbei-
tervertretung, sofern sie am Wahltag linger als sechs
Monate in der Einrichtung eingesetzt sind.

Infolge einer Umstellung des Begriffs ,,Mitarbeiter* auf
,,Wahlberechtigte* werden nun bei den meisten Schwel-
lenwerten Leiharbeitnehmer mitgezédhlt. Unter den
Mitarbeiterbegriff des § 3 fallen Leiharbeitnehmer wei-
terhin nicht. Dies wird jetzt in § 3 I 2 sprachlich noch
deutlicher zum Ausdruck gebracht.

Praxistipp: Bei den Schwellenwerten ist nicht nur die
Zihlweise gedndert worden, sondern die Schwellenwer-
te selbst sind teilweise ebenfalls angepasst worden. Die
Triger grofser Einrichtungen, die regelmdflig Leih-
arbeitnehmer beschdftigen, miissen nun in zweifacher
Hinsicht iiberpriifen, ob die MAV maoglicherweise eine
zusdtzliche Freistellung beanspruchen kann, vgl. die
erweiterte Staffelung in § 15 11l Rahmen-MAVO. [ |



