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Sehr geehrter Herr Professor‘Schwandner,

in Threm Schreiben vom 27. Mérz 2014 haben Sie dem Vorsitzenden der Deutschen
Bischofskonferenz, Reinhard Kardinal Marx, die Resolution des Rats der Stadt Oldenburg,

die an Frau Bundeskanzlerin Dr. Angela Merkel adressiert war, zugeleitet. Kardinal Marx
bat mich, zu dieser Resolution Stellung zu beziehen.

Sie informieren mich dariiber, dass der Rat der Stadt Oldenburg in seiner Sitzung am
03. Februar 2014 mehrheitlich eine Resolution, die das kirchliche Arbeitsrecht betrifft, be-
schlossen habe. Der Rat der Stadt Oldenburg fordert in einer Resolution den Bundesge-
setzgeber auf, den § 9 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) zu sndemn und den
§ 118 Abs. 2 Betriebsverfassungsgesetz {BetrVG) zu streichen, Diese Forderung wird in
der Resolution im Wesentlichen damit begriindet, dass das Sonderrecht der Kirchen auf
dem Gebiet des Arbeitsrechts die Arbeitnehmerrechte erheblich beschrinke und fiir die
1,2 Millionen Beschift gten in den Kirchen nicht hinnehmbar sei.

Der Rat der Stadt Oldenburg verkennt bej seinem rechtspolitischen VorstoB, dass die spe-
ziellen Regelungen des kollektiven und individuellen Arbeitsrechts im Bereich der Kirchen
nicht aus dem einfachen Bundesrecht, etwa dem AGG oder dem BetrVG, resultieren, son-
demn sich aus den Vorgaben des Grundgesetzes ergeben. Die Kirchen haben tiber Art. 140
Grundgesetz (GG) iV.m. Art. 137 £ Weimarer Reichsverfassung (WRV) das verfas-
- sungsmiBig verankerte Recht, ihre Angelegenheiten eigensténdig zu regeln und zu verwal-
ten. Dazu gehért nicht nur die Organisation der spezifisch kirchlichen Amter, sondern die
Organisation aller kirchlichen Dienste. Das Bundesverfassungsgericht hat in jahrzehnte-
langer standiger Rechtsprechung anerkannt, dass alle den Kirchen zugeordnete Einrichtun-
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gen, mit denen die Kirche nach ihrem Selbstverstandnis ein Stiick ~Auftrag der Kirche in
dieser Welt* wahrnimmt, durch Art. 137 Abs. 3 WRV geschiitzt sind. Das bedingt nach
Ansieht des Bundesverfassuﬁ%sgezichts eine Ricksichtnahme auf die Besonderheiten der
Tatigkeit der Kirchen auf allen betroffenen Gebieten des staatlichen Rechts. Die in der Re-
solution zitierten Vorschriften — § 9 AGG und § 118 Abs. 2 BetrVG — sind einfachgesetzli-
che Ausprigungen dieses geltenden Verfassungsrechts, ihre Abschaffung durch den Bun-
desgesetzgeber wire deshalb ein Verstofl gegen das Grundgesetz und damit rechtswidrig.
Wollte der staatliche Gesetzgeber das von der Mehrheit des Rats der Stadt Oldenburg in-
tendierte Ziel tatsichlich erreichen, miisste der V. erfassungsgeber mit der erforderlichen
qualifizierten Mehrheit zunzchst das Grundgesetz ndem.

Abgesehen davon, dass die Initiative des Rats der Stadt Oldenburg grundlegende Vorgaben
unserer Verfassung nicht zu kennen scheint, sind die Ausfiihrungen in der Resolution
durch tendenzise Ungenauigkeiten, Verkiirzungen und Fehlwahrnehmungen geprégt. So
suggeriert zum Beispiel der Hinweis in der Resolution, dass das Betriebsverfassungsgesetz
gemif § 118 Abs. 2 BetrVG in kirchlichen Einrichtungen keine Anwendung finde, ein vl-
liges Fehlen betriebsverfassungsrechtlicher Regelungen im kirchlichen Dienst; sie enthalt
damit eine unzulissige und sinnentstellende Verkiirzung der rechtlichen und tatséchlichen
Situation. Es wird verschwiegen, dass die Kirchen eigene Mitarbeitervertretungsordnungen
erlassen haben, die ihren Mitarbeitern vergleichbare Mitbestimmungsrechte gewidhren wie
das staatliche Betriebsverfassungsgesetz oder die Personalveﬁretungsgg:setze von Bund
und Landem.

Die Beteiligung der Arbeitnehmer im kirchlichen Dienst der katholischen Kirche richtet
sich nach der Mita’rbeitervertrcmngsordnung (MAVO). Nach der MAVO ist in jeder Ein-
richtung sicherzustellen, dass eine Mitarbeitervertretung gebildet wird, soweit die formel-
len Mindestvoraussetzungen vorliegen. Im Gegensatz zur Situation in weltlichen Betrieben
weist der kirchliche Dienst eine sehr hohe Dichte an Mitarbeitervertretungen auf. Wihrend
die Betriebsratsdichte im Anwendungsbereich des Betriebsverfassungsgesetzes im Bereich
von finf bis 50 Mitarbeitern bei rund sieben Prozent, im Bereich von 51 bis 100 Mitarbei-
tern bei etwa 37 Prozent und erst dariiber zwischen 60 und 80 Prozent liegt, Hegt der De-
ckungsgrad im Bereich der Mitarbeitervemetungsordnung (MAVO) auch bei kleinen und
mittleren Einrichtungen bei ca. 80 Prozent. Das hangt nicht zuletzt damit zusammen, dass
der kirchliche Dienstgeber die Bildung einer Mitarbeitervertretung nicht nur erméglichen
muss, wie etwa nach dem weltlichen Belriebsverfassungsg&setz; der kirchliche Dienstgeber
ist vielmehr verpflichtet, auf die Bildung von Mitarbeitervertretungen hinzuwirken, Fak-
tisch sind die Mitarbeiterinteressen mit Blick auf den Arbeitnehmerschutz deutlich besser
gewahrt als im weltlichen Bereich. Betriebliche Mitbestimmungsrechte bieten im Kern
gleichwertige, groBtenteils wortlautidentische Beteiligungsrechte wie die vergleichbaren
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Mitbestimmungsgesetze im weltlichen Bereich, In bestimmten Einzelaspekten gewshrt das
kirchliche Mitarbeitervertretungsrecht sogar ein héheres Mitbestimmungsniveau als das
weltliche Betriebsverfassungsrecht. So sieht beispielsweise die Mitarbeiterveﬁretungsord-
nung der katholischen Kirche ein Zustimmungsvemeigerungsrecht der Mitarbeitervertre-
tung bei der Einstellung von Leiharbeitnehmern vor, wenn diese linger als sechs Monate
im Entleiherbetrieb eingesetzt werden sollen (vgl. § 34 Abs. 2 Nr. 3 Rahmen-MAVO).
Damit will der kirchliche Gesetzgeber Missbréuche im Bereich der Arbeitnehmeriiberias-
sung unterbinden, die durch die Liberalisierung des Zeitarbeitsrechts entstanden sind. Ein
vergleichbares Zustimmungsverweigerungsrecht zur Verhinderung daverhafier und substi-
tuierender Leiharbeit kennen weder das Betriebsverfassungsgesetz noch das Personalver-
tretungsrecht.

Durch den schlichten Hinweis in:-.de_r Resolution, dass den kirchlichen Mitarbeitern das
Streikrecht versagt sei, wird die Tatsache unterschlagen, dass die Kirchen ein eigenes, kir-
chengeméBeres Modell der Tariffindung entwickelt haben — den sog. Dritten Weg. In pari-
tétisch besetzten Kommissionen verhandeln Vertreter von Dienstgebern und Dienstneh-
mern Uber die Arbeitsbedingungen in kirchlichen Dienstverhaltnissen. Beschliisse in den
Kommissionen benétigen mindestens eine Zweidrittel- bzw. Dreiviertel-Mehrheit. Alle
Dienstgeber sind an die in den Kommissionen ausgehandelten Ergebnisse gebunden. Diese
Abschliisse kénnen, anders als dje Tarifvertrige auf dem Zweiten Weg, nicht gekiindigt,
Anderungen nur unter der Mitwirkung der Dienstnehmer durch eine qualifizierte Mehrheit
auf dem Verhandlungsweg erreicht werden. Schlichtungskommissionen mit neutralem
Vorsitz sorgen dafiir, dass eine Partei eine notwendige Verhandlung weder aussitzen noch
dass es zu einem dauerhafien Stillstand in den Verhandlungen kommen kann. Dieses dem
kirchlichen Auftrag entsprechende Verfahren des Dritten Weges gewihrleistet, dass ein
angemessener Interessenausgleich statifindet und die Dienstgeberseite nicht einseiti ¢ ihre
Interessen durchsetzen kann. Arbeitskampfmittel wie Streik und Aussperrung passen nicht
zu diesem auf Konsensfindung aufgebauten System und sind daher nicht vorgesehen.

Das Bundesarbeitsgericht hat am 20, November 2012 den Dritten Weg in seinem Sireik-
verbotsurteil ausdriicklich als gleichwertige Alternative zum Tarifvertragsmodell aner-
kannt und ArbeitskampfmaBnahmen im kirchlichen Dienst fiir unzulsssig angesehen, wenn
bestimmte Vorgaben beachtet werden. Der Dritte Weg ist nicht nur rechiskonform und ver-
fassungsgemiB, sondem hat sich auch in der Praxis der katholischen Kirche bewshrt. Min-
destens 90 Prozent der kirchlich-katholischen Einrichtungen wenden Arbeitsvertragsrege-
lungen an, die auf dem Dritten Weg zustande gekommen sind. Auf dem Zweiten Weg wire
eine so hohe Tarifbindung kirchlicher Einrichtungen kaum zu erreichen. Tatsachlich unter-
liegt ein betrichtlicher Teil der auf dem Gesundheits- und Sozialmarkt titigen privat ge-
werblichen oder frei gemeinniitzigen Arbeitgebe_r keiner Tarifbindung. Der geringe Organi-
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sationsgrad der Beschaftigten in Gewerkschaften bzw. der Unternehmen in Arbeitgeber-
verbéinden steht eiper Tarifbindung_ héufig entgegen. Das in den arbeitsrechtlichen Kom-
missionen der katholischen Kirche ausgehandelte Vergiitungsniveay liegt in der Regel iiber
dem, was im nichtkirchlichen Bereich aufgrund von Tarifvertragen der gewerblichen Wirt-
schaft bzw. von individuellen Vertrigen gezahlt wird. Es entspricht im Wesentlichen dem
Niveau der Tarifvertrige im Sffentlichen Dienst, obwohl diese in weiten Teilen des Sozia-
len Diensﬂeistungssektors keine ,,Leitwéihrung_“ mehr darstellen.

iberzeugungen orientiert, kann diese nicht wirksam vertreten, LieBe es die Kirche zu, dass
ihre Arbeitnehmer gegen die tragenden Grundsitze der kirchlichen Moral- und Sittenlehre

nicht beantwortet werden.
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Die Anforderungen der Kirchen an die personliche Lebensfithrung ihrer Arbeitnehmer ste-
hen im Einklang sowohl mit dem Recht der Européischen Union als-auch mit der Européi-
schen Menschenrechtskonvention. Sie stehen insbesondere nicht im Widerspruch zu der
Europgischen Gleichbehandlungsrichtlinie, weil diese in Art. 4 der RL 2000/78/EG den
Besonderheiten des kirchlichen Dienstes ausdriicklich Rechnung tréigt. Seit dem Inkrafttre-
ten des Vertrags von Lissabon ist die besondere rechtliche Stellung der Kirchen und religi-
tsen Vereinigungen nunmehr auch auf primérrechtlicher Ebene abgesichert. Nach Art. 17
Vertrag Uiber die Arbeitsweise der Européischen Union (AEUV) achtet die Union den Sta-
tus, den Kirchen und religitse Vereinigungen nach den Rechtsvorschriften der Mitglied-
staaten genieBen und beeintrichtigt ihn nicht. Auch der Européische Gerichtshof fiir Men-
schenrechte in StraSburg hat in mehreren Urteilen aus jingerer Zeit das System des deut-
schen kirchlichen Arbeitsrechts im Grundsatz bestitigt. Der Gerichtshof attestierte
Deutschiand, dass mit der Arbeitsgerichtsbarkeit und der Moglichkeit der Uberpriifung
durch das BundesVerfassungsgericht ein funktionierendes Rechtschutzsystem besteht, mit
dem die Verpflichtung zum gerichtlichen Schutz vor moglichen Verletzungen der Men-
schenrechtskonvention durch Kiindigungen erfullt ist. Dieses funktionierende System ga-
rantiert im Grundsatz einen angemessenen Ausgleich zwischen den Grundrechten der
kirchlichen Arbeitnchmer und dem verfassungsrechtlich verankerten Recht der Kirchen,
ihre Angelegenheiten selbst zu regeln. |

Mit freundlichen Griiflen
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P. Dr. Hans Langendorfer SJ




