Abschrift
ARBEITSGERICHT HANNOVER

Verkiindet am:

03.07.2013
{Borucz)
Gerichtsangestellte
O IM NAMEN DES VOLKES
URTEIL
2 Ca 500/12

In dem Rechtsstreit

Klagerin,

PrOZI-BeV.: _

gegen

!e! agte

wegen Urlaubsabgeltung
hat die 2. Kammer des Arbeitsgerichts Hannover auf die mindliche Verhandlung vom
3. Juli 2013 durch die Richterin am Arbeitsgericht Dr. Kaufmann als Vorsitzende,

den ehrenamittichen Richter Herrn Genzky und die ehrenamtliche Richterin Frau Romann
als Beisitzer

flr Recht erkannt:

1. Die Beklagte wird verurteilt, an die Klagerin 45,46 Euro brutto nebst Zinsen i. H. v.
5 %-Punkten iiber dem Basiszinssatz seit dem 12.07.2012 zu zahlen.

2. Im Ubrigen wird die Klage abgewiesen.
3. Die Klagerin tragt die Kosten des Rechtsstreits.
4. Der Streitwert wird auf 14.190,75 Euro festgesetzt.

5. Die Berufung wird nicht gesondert zugelassen.



Tatbestand

Die Parteien streiten Uber Urlaubsabgeltung.

Zwischen den Parteien bestand vom 01.10.1991 bis zum 31.05.2012 ein Arbeitsverhalt-

nis. Die Klagerin erzielte zuletzt bei einer 5-Tage-Woche eine monatliche Bruttovergitung

in Hohe von 2.985,11 Euro (Entgeltgruppe E8).

Im schriftlichen Arbeitsvertrag ist Bezug genommen auf die Arbeitsvertragsrichtlinien der
Konféderation evangelischer Kirchen in Niedersachsen fiir Einrichtungen, die sich dem
ARRGD angeschlossen haben (im Folgenden: AVR-K). In den AVR-K (Stand 01.11.2010)
ist in § 33 geregelt, unter welchen Voraussetzungen Arbeitnehmern Sonderurlaub ge-

wahrt wird. In § 32 Abs. 9 a AVR-K ist sodann geregelt:

Die Dauer des Erholungsurlaubs einschiieflich eines etwaigen Zusatzurfaubs
vermindert sich um 1/12 fir jeden vollen Kalendermonat eines Sonderurfaubs nach

§ 33 oder eines Ruhens des Arbeitsverhéltnisses nach § 37.°

§ 32 Abs. 9 AVR-K bestimmt, dass der Urlaub nach dem voltendeten 30. Lebensjahr 30
Arbeitstage bei einer 5-Tage-Woche betragt. § 32 Abs. 3 AVR-K regelt:

,Das Urfaubsjahr ist das Kalenderjahr. Eine Ubertragung in das ndchste Kalender-
jahr ist nur im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen bis zum 30.04. méglich.

Der tibertragene Urlaub muss bis zu diesem Zeitpunkt genommen worden seif.”

Die Kldgerin war vom 20.05.2009 bis einschlieBlich 30.09.2010 arbeitsunfdhig erkrankt.
Ab dem 01.08.2010 bis zum Ausscheiden der Klagerin vereinbarten die Parteien die Ge-
wahrung von Sonderurlaub. Auf die Vereinbarung Uber die Gewahrung eines Sonderur-
laubs vom 04./05.08.2010 wird verwiesen (Bl. 9 d. A.). Die Klagerin absolvierte in dieser
Zeit eine Umschulung, die vom 01.11.2010 bis 31.07.2012 andauerte. Auf den Umschu-
lungsvertrag vom 01.11.2010 wird verwiesen (Bl. 60 ff. d. A). In § 60 des Umschulungs-
vertrages ist geregelt, dass die Klagerin im Jahre 2011 20 Tage und im Jahre 2012 8 Ta-
ge ,Ferien erhalt”. Mit Schreiben vom 02.04.2013 bescheinigte der Umschulungstrager,
dass der Kidgerin im Jahre 2011 20 Urlaubstage und im Jahre 2012 8 Urlaubstage ge-

wahrt wurden.



Die Klagerin machte mit Schreiben vom 25.06.2012 Urlaubsanspriche fir die Jahre 2009
bis 2012 geltend. Mit Schreiben vom 10.07.2012 (Bl. 10 d. A)) lehnte die Beklagte den

Zahlungsanspruch der Klagerin ab.

Die Klagerin ist der Ansicht, fir die Jahre 2009 bis 2011 stinden ihr jeweils 30 Urlaubsta-
ge zu, flir das Jahr 2012 bis zum Ausscheiden aufgerundet 13 Urlaubstage. Fir diese
insgesamt 103 Urlaubstage begehrt die Klagerin Urlaubsabgeltung in Hohe von 14.190,75
Euro brutto. Die Klagerin ist der Ansicht, Mindesturlaub entstehe auch bei vereinbartem
Sonderurlaub, wobei sie sich auf das Urteil des LAG Berlin-Brandenburg 15.05.2012
(3 Sa 230/12; Revision eingelegt zum Aktenzeichen 9 AZR 6878/12) bezieht. Die Klagerin
begehrt Zinsen ab dem 12.07.2012.

Die Klagerin beantragt,

die Beklagte zu verurteilen, an die Klagerin 14.190,75 Euro brutto nebst Zinsen in

Héhe von 5 %-Punkten (iber dem Basiszinssatz seit dem 12.07.2012 zu zahlen.
Die Beklagte beantragt,
die Klage abzuweisen.

Die Beklagte verweist darauf, dass die Klagerin unstreitig ab dem 01.10.2010 nicht mehr
arbeitsunféhig erkrankt war. Anspriiche fir die Jahre 2009 und 2010 seien nach 15 Mona-
ten verfallen. Ebenso seien Urlaubsanspriiche flr das Jahr 2011 bereits verfallen. Geman
§ 32 Abs. 9 a AVR-K bestehe eine Kiirzungsmoglichkeit um 1/12 pro Monat des Sonder-
urlaubs, so dass fiir die Dauer des Sonderuriaubs kein Urlaubsanspruch mehr bestehe.
Es handele sich nicht um ein Ruhen wegen Krankheit, sondern aufgrund des Willens der

Klagerin.

Hinsichtlich der weiteren Einzelheiten des Sach- und Streitstandes wird gem. § 313 Abs. 2
ZPO auf das Vorbringen der Parteien in ihren in diesem Verfahren gewechselten

Schriftsdtzen nebst Anlagen sowie auf die Sitzungsprotokolle Bezug genommen.

Entscheidungsgrunde

Die Klage ist zuldssig, in Héhe von 45,46 Euro nebst Zinsen begriindet, im Ubrigen je-

doch unbegriindet.



1.

Die Klagerin hat Anspruch auf Urlaubsabgeltung fiir 0,33 Urlaubstage aus dem Jahr 2012.

Weitergehende Urlaubsabgeltungsansprlche stehen ihr nicht zu.

Kann der Uriaub wegen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ganz oder teilweise nicht
mehr gewdhrt werden, so ist er abzugelten (§ 7 Abs. 4 BUrIG). Im Zeitpunkt der Beendi-
gung des Arbeitsverhaitnisses am 31.05.2012 stand der Klagerin noch ein Urlaubsan-

spruch in Héhe von 0,33 Tagen zu, der abzugelten war.

1.

Fiir die Jahre 2009 bis einschlieBlich 2011 kann dahinstehen, ob Urtaubsanspriiche ent-

standen sind. Jedenfalls sind diese Urlaubsanspruche verfallen.

a)

Die in den Jahren 2009 und 2010 entstandenen Urlaubsanspriiche der Kidgerin sind 15
Monate nach Ablauf des jeweiligen Kalenderjahres und damit am 31. Méarz des zweiten
auf das jeweilige Urlaubsjahr folgenden Jahres gemaB § 7 Abs. 3 Satz 3 BUrIG verfallen.

Nach dem Wortlaut des § 7 Abs. 3 Satz 3 BUrlG muss der Urlaub im Fall seiner Ubertra-
gung in das nachste Kalenderjahr in den ersten drei Monaten des folgenden Kalenderjah-
res gewdhrt und genommen werden. Danach erlischt er (BAG 07.08.2012 — 9 AZR
353/10, AP Nr. 61 zu § 7 BUrG = EzA § 7 BUrIG Nr. 129, mwN). Dass nicht zeitgerecht
geltend. gemachtér bzw. gewahrter Urlaub verfallt, folgt aus der vom Gesetz (8§ 1, .13
BUriG) unabdingbar festgelegten Bindung des Urlaubsanspruches an das Kalenderjahr.
Bei der Auslegung und Anwendung des § 7 Abs. 3 BUrIG ist die erste Arbeitszeitrichtlinie
93/104/EG zu berlicksichtigen (BAG 07.08.2012 aa0). Der EuGH hat in seiner Entschei-
dung vom 20.01.2009 (C-350/06 und C-520/06 [Schultz-Hoff], Slg 2009, 1-179) ausge-
fiihrt, dass der Arbeitnehmer dessen Anspruch auf bezahiten Jahresurlaub nach einer
nationaten Regelung erléschen soll, tatsachlich die Moglichkeit gehabt haben muss, den
ihm mit der Richtlinie verliehenen Anspruch auszulben. Der EuGH hat weiter entschie-
den, dass ein Recht auf ein unbegrenztes Ansammeln von Anspriichen auf bezahiten
Jahresurlaub aus mehreren Bezugszeitrdumen, die wahrend eines solchen Zeitraums der
Arbeitsunfahigkeit erworben wurden, nicht mehr dem Zweck des Anspruchs auf bezahlten
Jahresurlaub entsprechen wirde (EuGH 22.11.2011 C-214/10 [KHS], AP Richtlinie
2003/88/EG Nr. 6 = EzA EG-Vertrag 1999 Richtlinie 2003/88). Das nationale Recht konne



Ubertragungszeitréume vorsehen, an deren Ende auch bei Fortbestehen der Arbeitsunfa-
higkeit der Urlaubsanspruch entfalle. Ein soicher Ubertragungszeitraum musse die Dauer
des Bezugszeitraums, flr den er gewahrt werde, deutlich Uberschreiten (EuGH
20.11.2011 aaQ: EuGH 03.05.2012 C-337/10 [Neidel], EzA EG-Vertrag 1999 Richtlinie
2003/88 Nr. 9).

Wie das BAG in seiner Entscheidung vom 07.08.2012 (aaQ) entschieden hat, ist eine
modifizierte unionsrechtskonforme Auslegung von § 7 Abs. 3 Satz 3 BUrlG nach der mo-
difizierten Rechtsprechung des EuGH in der KHS-Entscheidung geboten. § 7 Abs. 3
Satz 3 BUrIG sei unionsrechtskonform so auszulegen, dass gesetzliche Urlaubsanspru-
che vor Ablauf eines Zeitraums von 15 Monaten nach dem Ende des Urlaubsjahres nicht
erléschen, wenn der Arbeitnehmer aus gesundheitlichen Grinden an seiner Arbeitsleis-
tung gehindert war. Sie gehen jedoch mit Ablauf des 31. Marz des zweiten Folgejahres
unter. Dies gilt auch bei fortdauernder Arbeitsunfahigkeit (BAG 07.08.2012 aa0).

Damit sind samtliche Urlaubsanspriiche aus dem Jahr 2009 spétestens am 31.03.2011

verfallen, Urlaubsanspriiche aus dem Jahr 2010 am 31.03.2012.
b)

Auch Urlaubsanspriiche aus dem Jahr 2011 sind, soweit sie entstanden sind, verfallen.
Nach dem 01.10.2010 war die Klagerin nicht weiter arbeitsunfahig erkrankt, so dass die
Besonderheiten der unter Buchstabe a) zitierten EuGH- und BAG-Rechtsprechung nicht
zu beachten sind. Urlaubsanspriiche verfallen gemaB § 32 Abs. 3 AVR-K nach Ablauf des
30.04. des nichsten Kalenderjahres. Damit sind Uriaubsanspriiche aus dem Jahr 2011
am 30.04.2012 verfallen.

Fiir das Jahr 2012 sind anteilige gesetzliche Urlaubsanspriiche der Kl&gerin von 8,33 Ur-
laubstagen entstanden. Der Ausschluss von Doppelansprichen fihrt jedoch dazu, dass
der Klagerin bereits gewéhrte 8 Urlaubstage nicht erneut gewahrt werden. Ubergesetzii-

che Urlaubsanspriiche der Klagerin sind im Jahr 2012 nicht entstanden.
a)

§ 32 Abs. 9 a AVR-K regelt, dass sich die Dauer des Erholungsurlaubs um 1/12 fir jeden

vollen Kalendermonat eines Sonderurlaubs nach § 33 AVR-K vermindert. In der Zeit vom



01.01. bis einschlieBlich 31.05.2012 hat die Klagerin Sonderuriaub gewahrt bekommen.
Nach der Regelung in § 32 Abs. 9 a AVR-K ist der Erholungsurlaub daher fir jeden vollen
Kalendermonat, d. h. fir finf Monate, um jeweils 1/12 zu vermindern. Dies kann jedoch
nur fiir Gbergesetzliche Urlaubsanspriche, d. h. aufgrund der AVR-K gewahrte Urlaubs-

anspriiche gelten. Fir den gesetzlichen Mindesturlaub ist eine derartige Einschrankung

nicht zulassig.

aa)

Unter Beriicksichtigung von gesetzlichem und iibergesetzlichem Urlaub (Jahresurlaub 30
Urlaubstage) stiinde der KI&gerin ein anteiliger Urlaubsanspruch bis zum 31.05.2012 von
12,5, d. h. aufgerundet 13 Urlaubstagen zu. Der gesetzliche Urlaubsanspruch (6/12 von
20 Urlaubstagen) betrégt 8,33 Uriaubstage. Soweit Urlaubsanspriche betroffen sind, die
iiber 8,33 Urlaubstage hinausgehen, greift die Regelung des § 32 Abs. 9a AVR-K. Dieser

ist nicht entstanden bzw. hat sich vermindert.

bb)

Fur gesetzliche Urlaubsanspriche, d. h. fir 8,33 Urlaubstage, greift die Regelung jedoch
nicht. § 32 Abs. 9 a AVR-K greift durch die Formulierung ,vermindert" in das Entstehen

des Anspruchs ein, so dass die Regelung an der gesetzlichen Anspruchsentstehung zu

messen ist.

GemaB § 13 Abs. 1 BUrG kann von den vorstehenden Vorschriften mit Ausnahme der
§§ 1, 2 und 3 Abs. 1 in Tarifvertrdgen abgewichen werden. Im Ubrigen kann, abgesehen
von § 7 Abs. 2 Satz 2, von den Bestimmungen des Gesetzes nicht zu Ungunsten des Ar-

beitnehmers abgewichen werden (§ 13 Abs. 1 Satz 3 BUIG).

Voraussetzung flr das Entstehen des Urlaubsanspruchs ist nach dem Bundesurlaubsge-
setz allein das Bestehen eines Arbeitsverhéltnisses (BAG 07.08.2012 aa0, mwN). Der‘
Urlaubsanspruch nach §§ 1, 3 Abs. 1 BUrIG steht nicht unter der Bedingung, dass der
Arbeitnehmer im Bezugszeitraum eine Arbeitsleistung erbracht hat. Der Urlaubsanspruch
entsteht auch dann, wenn der Arbeitnehmer nicht arbeitet. Das Bundesurlaubsgesetz ge-

stattet nur eine Abweichung durch Tarifvertrag.

Die hier zwischen den Parteien geitenden AVR-K stellen keinen Tarifvertrag dar. Es han-
delt sich um in Bezug genommene allgemeine Geschaftsbedingungen, denen jedoch eine

erhohte Richtigkeitsgewéhr zukommt. Bei den AVR-K handelt es sich um allgemeine Ge-



schiftsbedingungen im Sinne der §§ 305 ff. BGB. Kirchliche Arbeitsvertragsregetungen
hat der Gesetzgeber bei der Neuregelung des Rechts aligemeiner Geschaftsbedingungen
in Kenntnis der Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts zur Rechtsqualitat solcher
Richtlinien nicht in die Formulierung des § 310 Abs. 4 S. 1 BGB aufgenommen. Das BAG
hat in seinem Urteil vom 17.11.2005 (6 AZR 160/05, AP Nr. 45 zu § 611 BGB Kirchen-
dienst = EzA § 611 BGB 2002 Kirchlicher Arbeitnehmer Nr. 7) ausgeflhrt, dass eine Ana-
fogie im Rahmen des § 310 Abs. 4 BGB nicht in Betracht komme. Gegen eine planwidrige
Regelungsliicke im Hinblick auf AVR spreche neben dem Wortlaut des § 310 Abs. 4
Satz 1 BGB auch der Umstand, dass es sich bei kirchlichen Arbeitsvertragsregelungen
nicht um Tarifvertrage im Sinne des Tarifvertragsgesetzes handelt, weil sie nicht nach
dessen MaBgabe zu Stande gekommen sind. Kirchliche Arbeitsvertragsregelungen wirken
ohne eine entsprechende kirchengesetzliche Regelung und ohne eine staatliche Verwei-
sungsnorm, wie z. B. § 4 Abs. 1 TVG, anders als Tarifvertrage, Betriebs- und Kollektiv-
vereinbarungen nicht normativ, sondern bedlrfen fir ihre Geltung einer individual-
rechtlichen Einbeziehung (BAG 17.11.2005 aa0). Das BAG billigt jedoch AVR eine mate-
rielle Richtigkeitsgewéhr zu. Die materielle Richtigkeitsgewéhr tarifvertraglicher Regelun-
gen beruhe nicht primér darauf, dass den Tarifvertragsparteien das Mittel des Arbeits-
kampfs zur Verfiigung stehe, sondern darauf, dass sie als gleichgewichtig durchsetzungs-
fahig angesehen werden. Diese Voraussetzung sei auch innerhalb der arbeitsrechtlichen
Kommissionen bei den Kirchen gleichermaBen gegeben. Deren paritatische Besetzung
und die Weisungsunabhangigkeit ihrer Mitglieder gewéhrleiste, dass keine der beiden
Seiten das Ubergewicht erreichen konne. Zudem ergebe sich die Richtigksitsgewahr der
kirchlichen Arbeitsvertragsrichtlinien mittelbar, soweit diese einschiagige tarifvertragliche
Regelungen Ubernehmen (BAG 17.11.2005 aa0).

Die auf dem so genannten dritten Weg zu Stande gekommene Arbeitsrechtsregelung ist
kein Tarifverirag i. S. d. § 13 Abs. 1 BUrIG. § 13 Abs. 1 BUrIG ist nicht dahingehend aus-
zulegen, dass die Arbeitsrechtsregelungen der Kirchen Tarifvertragen i. S. d. § 1 Abs. 1
TVG gleichgestellt werden missen. Das Bundesurlaubsgesetz enthélt keine Regelungs-
licke, die eine Analogie rechtfertigen wurde. Auch ein VerstoB gegen Art. 3 Abs. 1 GG

liegt nicht vor.

)

Die AVR-K sind kein Tarifvertrag, sondern eine auf dem dritten Weg zustande gekomme-
ne Regelung, die von der arbeitsrechtlichen Kommission der Diakonie in Niedersachsen
geschiossen wurde. Das Bundesarbeitsgericht hat mit Urteil vom 25.03.2009 (7 AZR



-8-

710/07 AP Nr. 59 zu § 14 TzBfG = EzA § 611 BGB 2002 kirchliche Arbeitnehmer Nr. 11)
fiir § 14 Abs. 2 Satz 3 TzBfG entschieden, dass dieser keine Offnungsklausel auch fur
kirchliche Arbeitsrechtsregelungen darstelit. § 14 Abs. 2 Satz 3 TzBfG konne nach seinem
Wortlaut und seiner Entstehungsgeschichte nicht dahingehend ausgelegt werden, dass
kirchenrechtliche Arbeitsrechtsregelungen als Tarifvertrag . S. d. § 14 Abs. 2 Satz 3
TzBiG anzusehen seien. Die in § 7 Abs. 4 ArbZG, § 21 a Abs. 3 JArbSchG enthaltenden
Kirchenklauseln lassen keinen generellen gesetzgeberischen Willen erkennen, den Kir-
chen gleichermafBen wie den Tarifvertragsparteien die Mdglichkeit zum Abweichen von
einer tarifdispositiven Regelung zu Gunsten des Arbeitnehmers zu erméglichen. Diese

Ausfihrungen sind auf die vorliegende Konstellation zu Gbertragen.

Der Wortlaut von § 13 Abs. 1 Satz 1 BUriG spricht unmissverstandlich nur von Tarifver-
tragen. Dazu zéhlen die AVR-K weder nach dem allgemeinen Sprachgebrauch noch nach
dem der Rechtssprache. Tarifvertrdge im Sinne des § 1 Abs. 1 TVG kdnnen nur von den

in § 2 Abs. 1 TVG genannten Tarifvertragsparteien abgeschlossen werden (BAG
25.03.2009 aa0).

Der Regelungszusammenhang mit den arbeitszeitrechtlichen Vorschriften in § 7 Abs. 4
ArbZG, § 21 a Abs. 3 JArbSchG, die in dem dort bestimmten Umfang eine von den ge-
setzlichen Vorgaben abweichende Gestaltung durch Regelungen der Kirchen und der
sffentlich-rechtlichen Religionsgemeinschaften ermdglichen, spricht nicht mit der notwen-
digen Eindeutigkeit fir einen generellen gesetzgeberischen Willen, das auf dem dritten
Weg zu Stande gekommene Recht bei der Anwendung von tarifdispositiven Vorschriften
Tarifvertragen i. S. d. § 1 Abs. 1 TVG gleichzustellen (BAG 25.03.2009 aa0). Die beiden
genannten Vorschriften enthalten ausdriicklich eine Erstreckung der fir die Tarifvertrags-
parteien bestehenden Offnung auf die Regelungen der Kirchen und 6ffentlich-rechtlichen
Religionsgemeinschaften. Dies macht deutlich, dass der Gesetzgeber zwischen Tarifnor-
men und kirchlichen Regelwerken bewusst differenziert, da in diese nur teilweise Off-
nungskiauseln mit einbezogen wurden. Das Bundesarbeitsgericht fihrt in der genannten
Entscheidung aus, dass nach der insoweit Ubereinstimmenden Gesetzesbegriindung zu-
diesen Vorschriften die Normierung der Méglichkeit, von arbeitszeitlichen Vorgaben ab-
zuweichen, darauf beruht, dass die Kirchen ein verfassungsmaBig garantiertes Selbstbe-
stimmungsrecht geméaB Art. 140 GG i. V. m. Art. 137 Abs. 3 WRYV sowie der hierzu ergan-
gen Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts und des Bundesarbeitsgerichts ha-
ben. Die Begrindung spreche insoweit von einer Klarstellung" durch den Gesetzgeber
(Bundestagsdrucksache 12/5888 Seite 28, 10/2012 Seite 14 f.). Aus den Ausflhrungen in
der Gesetzesbegrliindung zu § 21 a Abs. 3 JArbSchG, § 7 Abs. 4 ArbZG lasst sich nicht

-9-



zwingend folgern, der Gesetzgeber habe die auf dem dritten Weg zu Stande gekomme-
nen Arbeitsrechtsregelungen der Kirchen bei der Anwendung von tarifdispositivem Recht
Tarifvertragen generell gleichstellen wollen. Sie kdnnen auch dahingehend verstanden
werden, dass der Gesetzgeber zwar im Bereich des Arbeitszeitrechts aufgrund des den
Kirchen garantierten Selbstbestimmungsrechts von dem Erfordernis einer Offnungsklau-
sel zu Gunsten von kirchlichen Regelungen ausgegangen ist, nicht aber in anderen Berei-
chen des Arbeitsrechts, in denen er die Moglichkeit zur Abweichung von den gesetziichen
Vorgaben auf Tarifvertrage beschrénkt hat. Hierfur spreche, wie das BAG ausflhrt, dass
die Offnungsmoglichkeit in § 14 Abs. 2 Satz 3 TzBfG, wie auch in anderen tarifdispositiv
ausgestalteten Vorschriften (hier nennt das BAG u. a. § 13 Abs. 1 Satz 2 BUrG), anders
als in § 21 a Abs. 3 JArbSchG, § 7 Abs. 4 ArbZG auf Tarifvertrdge beschrankt ist. Dies
lege den Schluss nahe, dass der Gesetzgeber das einseitig zwingende Gesetzesrecht fur
Tarifnormen und kirchliche Regelwerke aufierhalb des Arbeitszeitrechts bewusst unter-
schiedlich gebffnet habe (BAG 25.03.2009 aa0).

(2)

Eine Verletzung der Beklagten in ihrem verfassungsrechtlich garantierten Selbstverwal-
tungs- und Selbstbestimmungsrecht liegt ebenfalls nicht vor. Auch hierzu sind die Ausfih-
rungen des Bundesarbeitsgerichts zu § 14 Abs. 2 Satz 3 TzBfG Gbertragbar.

Bedienen sich die Kirchen wie jedermann der Privatautonomie zur Begrindung von Ar-
beitsverhaltnissen, so findet auf diese das staatliche Arbeitsrecht Anwendung. Das ist
nach Auffassung des Bundesverfassungsgerichts ,die schlichte Folge einer Rechtswahl”
(Bundesverfassungsgericht 04.06.1985 ~ 2 BvR 1703/83, AP GG Art. 140 Nr. 24 = EZA
BGB § 611 Kirchliche Arbeitnehmer Nr. 24).

Die Wah! der Gestaltungsform des dritten Weges beruht auf der Grundentscheidung der
beiden grofen christlichen Kirchen in Deutschland, die den Tarifvertrag (noch) Uberwie-
gend als ein ungeeignetes Instrument zur Gestaltung ihrer Arbeitsverhaltnisse ansehen.
Aus ihrer Sicht griindet sich das Tarifvertragssystem auf den Antagonismus von Arbeitge-
ber- und Arbeitnehmerseite und setzt die Durchsetzung der erhobenen Forderungen zur
Gestaltung der Arbeitsbedingungen mit den Mitteln des Arbeitskampfes voraus. Der
Durchflihrung von Arbeitskdmpfen im kirchlichen Bereich steht nach der Auffassung der
Kirchen die Einheit des kirchlichen Dienstes und der Gedanke der kirchlichen Dienstge-
meinschaft entgegen, wonach alle in den Einrichtungen der Kirche Téatigen durch ihre Ar-

beit ohne Riicksicht auf ihre arbeitsrechtliche Stellung gemeinsam dazu beitragen, dass
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die Einrichtung ihren Teil des Sendungsauftrags der Kirche erfillen kann. Die von den
arbeitsrechtlichen Kommissionen beschlossenen Arbeitsrechtsregelungen sind danach
als ein auf dem kirchlichen Grundverstidndnis beruhendes Gestaltungsmitiel zur Ordnung

der Rechtsbeziehungen mit ihren im Arbeitsverhaltnis beschéftigten Mitarbeitern anzuge-

hen.

(3)

Auch eine Verletzung von Art. 3 Abs. 1 GG liegt nicht vor. Danach ist es geboten, wesent-
lich Gleiches gleich und wesentlich Ungleiches ungleich zu behandeln. Er ist verletzt,
wenn sich ein verniinftiger, sich aus der Natur der Sache ergebender oder sonstig sach-
lich einleuchtender Grund fir die gesetzliche Differenzierung oder Gleichbehandlung nicht
finden lasst, so dass die Bestimmung als objektiv willkirlich bezeichnet werden muss
(BAG 25.03.2009 aa0). Vorliegend liegt ein sachlicher Grund vor. Das Bundesarbeitsge-
richt hat ber die allgemeine und generelle Gleichstellung von kirchlichen Arbeitsrechtsre-
gelungen bei der Anwendung von tarifdispositivem Gesetzesrecht noch nicht entschieden.
Dies gilt auch flr die Entscheidung vom 25.03.2009, in der diese Frage ausdriickiich offen

gelassen wurde.

Das Arbeitsgericht Berlin (28.10.1983 - 16 Ca 164/83 — EzA BUrIG § 13 Nr. 21) und das
Landesarbeitsgericht Berlin (03.05.1984 — 7 Sa 8/84 — AP GG Art. 140 Nr. 19} haben je-
weils in einer alteren Entscheidung zur Bemessung der Urlaubsvergltung die AVR des
Diakonischen Werkes den Tarifvertrdgen bei der Anwendung des § 13 Abs. 1 BUrIG
gleichgestelit. Eine Entscheidung des Bundesarbeitsgerichtes erging mangels Entschei-
dungserheblichkeit nicht. In der Literatur ist diese Frage umstritten (zum Streitstand ver-
gleiche BAG 25.03.2009 aa0). Auch in dieser Entscheidung hat das BAG die Frage der
generellen Gleichstellung nicht beantwortet aufgrund fehlender Entscheidungserheblich-
keit. Das Bundesarbeitsgericht flihrt jedoch aus, dass die Rechtsfrage nicht fir alle tarif-
dispositiven Vorschriften einheitfich, sondern nur normbezogen zu beantworten ist. Die
Ausfiihrungen, die das Bundesarbeitsgericht sodann zu § 14 Abs. 2 Satz 3 TzBfG tatigt,
sind auf § 13 Abs. 1 BUrlG zu (bertragen. Die Unterschiede bei dem Zustandekommen
von Tarifvertragen und kirchlichen Arbeitsrechtsregelungen rechtfertigen die Beschran-
kungen der Offnungsklausel in § 13 Abs. 1 BUrG auf Tarifvertrage. Der Gesetzgeber
konnte davon ausgehen, dass tarifliche Vereinbarungen nach § 13 Abs. 1 BUrlG nicht
gegen den Willen der Arbeithehmerseite, sondern nur einvernehmiich und nicht chne eine

angemessene Kompensation der Arbeitgeberseite abgeschlossen werden.
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Das besondere Verfahren, bei den auf dem dritten Weg zu Stande gekommenen Rege-
Jungen bietet keine vergleichbare Gewéhr. Ein kirchlicher Arbeitgeber kann letztlich we-
gen der beim dritten Weg institutionalisierten Zwangsschlichtung eine Arbeitsrechtsrege-
jung, mit der zu Ungunsten der Arbeitnehmer von den im Bundesurlaubsgesetz enthalte-
nen Vorgaben abgewichen wird, gegen den Willen der Arbeitnehmerseite und ohne Zuge-
standnisse bei den Arbeitsbedingungen der im Kirchendienst beschéftigten Arbeitnehmer
herbeifiihren. Das durch das Druckmittel des Arbeitskampfes austarierte Kréftegleichge-
wicht besteht bei den auf dem dritten Weg zu Stande gekommenen Arbeitsrechtsregelun-
gen nicht. Kirchliche Arbeitgeber kénnen eine Arbeitsrechtsregelung, mit der von den
Vorgaben des Bundesurlaubsgesetzes abgewichen wird, anders als Tarifvertragsparteien
im Sinne des § 2 Abs. 1 TVG im Ergebnis gegen den Wilten der Arbeitnehmerseite und
ohne Zugestandnisse bei der Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen der kirchlichen Ar-
beitnehmer an anderer Stelle erreichen. Deshalb ist es hier nicht relevant, dass den Ar-
beitsrechtsregelungen der Kirchen wegen der besonderen Ausgestaltung des Verfahrens
des dritten Weges eine besondere Richtigkeitsgewéhr zukommt. Die Arbeitnehmervertre-
ter in der arbeitsrechtlichen Kommission haben keine rechtlich abgesicherte Moglichkeit,

eine Regelung zu Lasten der Arbeitnehmer zu verhindern.

Der gesetzliche Mindesturlaub von 8,33 Tagen ist daher voll und nicht durch § 32 Abs. 9 a

AVR-K vermindert entstanden.
b)

Der Ausschluss von Doppelanspriichen verhindert jedoch, dass der Klagerin 8 Urlaubsta-
ge, die ihr bereits gewéhrt wurden, erneut gewahrt werden. Damit verbleiben lediglich

0,33 Urlaubstage.

Die Klagerin absolvierte vom 01.11.2010 bis 31.07.2012 eine UmschulungsmaBnahme.
Im Jahr 2012 wurden ihr bereits 8 Urlaubstage gewahrt. Nach der Rechtsprechung des
Bundesarbeitsgerichts (21.02.2012 — 9 AZR 487/10 EzA § 6 BUrlG Nr. 5 = NZA 2012,
793) ergibt sich, dass nach der Wertung des Bundesurlaubsgesetzes eine Verdoppelung
von Urlaubsanspriichen in der Situation eines Doppelarbeitsverhéltnisses nicht vorgese-
hen ist, wenn der Arbeitnehmer nicht in der Lage ist, die Pflichten aus beiden Arbeitsver-
haltnissen zu erfillen. GemaB § 11 Nr. 1 KSchG und § 615 Satz 2 BGB analog muss sich
der Arbeitnehmer in dem einen Arbeitsverhdltnis gewéhrten Urlaub anrechnen lassen, so
dass ihm dieser nicht erneut in dem anderen Arbeitsverhalinis zusteht. Das Bundesur-

laubsgesetz gewéhrt einen Mindesturlaubsanspruch von 20 Arbeitstagen bei einer Flnf-
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tagewoche. Wird eine entsprechende Freistellung in einem Doppelarbeitsverhaltnis ge-

wahrt, ist dem Erholungsbedirfnis gentige getan (BAG 21.02.2012 aa0).

Unter Anwendung dieser Grundsétze sind 8 Urlaubstage aus dem Umschulungsverhéltnis
anzurechnen, so dass lediglich 0,33 Urlaubstage verbleiben, die abzugelten sind. Diese
Urlaubsanspriiche sind auch noch nicht verfallen. Der Anspruch berechnet sich wie folgt:

Monatseinkommen x 3 : 85 = 137,77 Euro brutto pro Urlaubstag. Dies multipliziert mit 0,33
ergibt den Betrag von 45,46 Euro.

3.
Der Zinsanspruch ergibt sich aus §§ 286 Abs. 2 Ziff. 1, 288 Abs. 1 BGB.

Die Kostenentscheidung ergibt sich aus §§ 46 Abs. 2 ArbGG, 92 Abs. 2 Ziff. 1 ZPO.
Die Streitwertfestsetzung beruht auf § 61 Abs. 1 5. 1 ArbGG iVm § 3 ZPO.

Die Voraussetzungen fiir eine gesonderte Zulassung der Berufung gem. § 64 Abs. 3 Nr. 1
ArbGG sind gegeben, so dass die Berufung richtigerweise hétte zugelassen werden mus-

sen.

Rechtsmittelbelehrung
Gegen dieses Urteil kann Berufung eingelegt werden,
a) wenn sie in dem Urteil des Arbeitsgerichts zugelassen worden ist oder
b) wenn der Wert des Beschwerdegegenstandes 600 EUR Ubersteigt oder
c) in Rechtsstreitigkeiten (iber das Bestehen, das Nichtbestehen oder die Kiindi-

gung eines Arbeitsverhéltnisses.

Soweit die Voraussetzungen zu a), b) oder ¢) nicht vorliegen, ist gegen dieses Urteil kein
Rechtsmittel gegeben. Die Berufungsschrift muss von einem bei einem deutschen Gericht
zugelassenen Rechtsanwalt unterzeichnet sein; an seiner Stelle kénnen Vertreter der
Gewerkschaften oder von Vereinigungen von Arbeitgebern oder von Zusammenschlussen
solcher Verbande treten, wenn sie kraft Satzung oder Vollmacht zur Vertretung befugt
sind und der Zusammenschiuss, der Verband oder deren Mitglied Partei sind.

Die Berufungsschrift muss binnen einer Notfrist von einem Monat nach Zustellung des
Urteils bei dem
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eingegangen sein. Die Berufungsschrift muss das Urteil bezeichnen, gegen das die Beru-
fung gerichtet wird und die Erkldrung enthalten, dass gegen dieses Urteil Berufung einge-
legt werde. |hr soll ferner eine Ausfertigung oder beglaubigte Abschrift des angefochtenen
Urteils beigefugt werden.

Die Berufung ist gleichzeitig oder innerhalb von zwei Monaten nach Zustellung des Urteils
in gleicher Form zu begrunden.

Dabei ist bei nicht zugelassener Berufung der Wert des Beschwerdegegenstandes glaub-
haft zu machen; die Versicherung an Eides Statt ist insoweit nicht zuldssig.

Die fur die Zustellung an die Gegenseite erforderliche Zahl von beglaubigten Abschriften
soll mit der Berufungs- bzw. Begriindungsschrift eingereicht werden,

Das Landesarbeitsgericht Niedersachsen bittet darum, die Berufungsbegrindung und die
Berufungserwiderung in 5-facher Ausfertigung, fir jeden weiteren Beteiligten ein
Exemplar mehr, einzureichen.

Dr. Kaufmann





