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Die Handreichung richtet sich an die Flhrungskrafte der Geschéftsstelle
und der neun rechtlich unselbstandigen Regionen des Caritasverbands
der Ditzese Rottenburg-Stuttgart. Den Mitgliedern des Caritasverbands
kann diese Handreichung als Orientierung dienen. Der Einfachheit halber
wird in der Handreichung trotzdem stets vom ,Caritasverband* gespro-
chen.
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Vorwort

Vielfalt

Menschen sind vielfaltig. Sie unterscheiden sich in ihrer kul-
turellen und religidsen Zugehorigkeit, in Geschlecht, Le-
bensform, sexueller Identitat, Alter, Weltanschauung, kor-
perlichen Merkmalen, sozialem Status, Bildung und vielem
mehr. Als katholischer Wohlfahrtsverband ist es uns ein
wichtiges Anliegen, das Miteinander in dieser Vielfalt kom-
petent und im Sinne des Evangeliums zu gestalten.

Dies konkretisiert sich in der inklusiven Ausrichtung unseres
verbandlichen Handelns. Der Caritasverband der Diézese
Rottenburg-Stuttgart (kurz: Caritasverband) tritt daftr ein,
als Teil einer inklusiven Gesellschatft alle Prozesse zu unter-
stltzen, die das Zusammenleben aller Menschen in einer
Vielfaltsgemeinschaft férdern. Auf diese Weise mochte er
dazu beitragen, jede Form der Ausgrenzung zu verhindern
und Inklusion, d. h. selbstbestimmte Teilhabe und Teilgabe
der Menschen zu ermdglichen.? Vielfalt zeigt sich dabei als
Reichtum und spannungsgeladene Gestaltungsherausfor-
derung zugleich.

Vielfalt nach auBen und nach innen

Die Frage eines kompetenten, evangeliumsgemaiBen und
inklusiven Umgangs mit Vielfalt stellt sich flr uns dabei in
zwei Richtungen, die eng zusammen hangen: Sie betrifft
zum einen unser Handeln ,nach auBen®, also die konkreten
persénlichen Begegnungen mit den uns anvertrauten
Menschen, die fachlich-konzeptionelle Ausrichtung unserer
Dienste und Einrichtungen sowie den anwaltschaftlichen
und solidaritatsstiftenden Einsatz flr entsprechende Ver-
anderungen von gesellschaftlichen Systemen und Prozes-
sen.

Zum anderen stellt sich die Frage des Umgangs mit Vielfalt
auch ,nach innen®, also bezogen auf die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter (kurz: Mitarbeiterinnen) in unserem Verband
und in unserer Dienstgemeinschaft. Denn nur, wenn wir
das, was wir nach auBBen fordern, auch nach innen leben,
koénnen wir als Kirche und Caritas glaubwirdig in unsere
Gesellschaft hinein wirken.?

Vielfalt in unserer Dienstgemeinschaft

Die vorliegende Handreichung bezieht sich ausschlieflich
auf diesen zweiten Aspekt, also die Frage des Umgangs mit
Vielfalt ,nach innen“ und damit des Miteinanders in der
Dienstgemeinschaft. Sie fokussiert hierbei auf diejenigen
Vielfaltsdimensionen, die in der ,,Grundordnung des kirchli-
chen Dienstes im Rahmen kirchlicher Arbeitsverhéltnisse®
in der Fassung vom 27. April 2015 (kurz: GrO) Erwahnung
finden.

Ein wesentlicher Aspekt dieser novellierten GrO besteht in
Anderungen in den sogenannten ,Loyalitatsobliegenheiten*.
Diese betreffen vor allem die Frage der Lebensform und in-
direkt auch jene der sexuellen Identitat. Den Bischofen war
es ein wichtiges Anliegen, durch die Neufassung der GrO
differenzierter auf die Lebensrealitat der Mitarbeiter*innen
reagieren zu kénnen. Diese Handreichung greift dieses
Anliegen auf und mdchte auf dieser Basis Orientierung flir
die konkrete Umsetzung geben.

,Caritas in Vielfalt*

Die Handreichung ,Caritas in Vielfalt“ basiert auf den theo-
logischen Begrindungen, Haltungen und Konzepten, die
bereits im Caritasverband erarbeitet worden sind und setzt
diese voraus. Hierbei sind besonders folgende Grundlagen
Zu nennen:

Der in einem Konsultationsprozess entwickelte Flyer ,ge-
meinsam leben. Unser Verstandnis von Inklusion® formuliert
das Inklusionsverstandnis des Verbandes auf der Basis des
christlichen Menschenbildes. Unter der Uberschrift ,Caritas

2 Siehe Caritasverband der Ditzese Rottenburg-Stuttgart (Hg.), gemein-
sam leben. Unser Versténdnis von Inklusion, Stuttgart 2012.

3 In diesem Papier verwenden wir bewusst die nicht-diskriminierende
Schreibweise mit Gendergap. Der * symbolisiert, dass es sich bei einer
Personengruppe nicht nur um zwei Geschlechter handelt. Er ist eine
symbolische Geschlechter-Licke (Gender Gap), mit der wir die Vielfalt
an maoglichen sozialen Geschlechtern bzw. Geschlechtsidentitaten
gleichberechtigt ansprechen méchten (wie z. B. Menschen, die sich
weiblich, méannlich, trans* bzw. intergeschlechtlich oder nicht-ident ver-
orten). Zu den unterschiedlichen Begriffsdefinitionen siehe fur einen
ersten Uberblick z. B. Ministerium fir Soziales und Integration Baden-
Wirttemberg (Hg.), Lexikon der kleinen Unterschiede. Begriffe zur
sexuellen und geschlechtlichen Identitat (2. Auflage), Stuttgart 2016.



in Vielfalt* beschéaftigt sich der Verband bereits seit mehreren
Jahren mit dem Aspekt der religidsen und weltan-
schaulichen Vielfalt in der Dienstgemeinschaft. Wichtige Er-
gebnisse des breit angelegten verbandlichen Lern- und
Auseinandersetzungsprozesses sind in der Handreichung
,Vielfaltig glauben — gemeinsam engagiert* zusammenge-
fasst. Die nun neu hinzugekommene Befassung mit den Di-
mensionen ,Lebensform®und ,sexuelle Identitat” verstehen
wir als weiteren wichtigen Schritt in Richtung einer ,Caritas
in Vielfalt®.

Auf dieser Basis ruft die Handreichung in Kapitel 1 wesent-
liche Grundhaltungen in Erinnerung, die fur die Kultur und
gelebte Praxis im Caritasverband maBgeblich sind. Die bei-
den folgenden Kapitel informieren Uber den rechtlichen Rah-
men und geben jeweils Hinweise zur konkreten Umsetzung:
Kapitel 2 blickt auf die Vielfaltsdimensionen ,Religion und
Weltanschauung® sowie ,Lebensform und sexuelle Identi-
tat“. Bei Letzterem haben wir vor allem die Aspekte Wieder-
heirat und gleichgeschlechtliche Lebenspartnerschaft bzw.
Zivilehe und damit implizit Homosexualitat im Blick. Kapitel 3
befasst sich mit besonderen Aspekten von Loyalitat, welche
bei Kirchenaustritt und extremer religidser und politischer
Positionierung angefragt ist. Hilfreiche und weiterfihrende
Informationen finden sich im Anhang.

Die Handreichung will dazu anregen, sich in den jeweiligen
Leitungsteams vor Ort Uber wichtige Grundhaltungen zu
verstandigen, die unser Handeln in Vielfalt préagen. Sie soll
die Handlungssicherheit der Flhrungskrafte starken, ein
einheitliches Vorgehen ermoglichen und zu einem fur alle
Mitarbeiter‘innen transparenten Umgang beitragen. Wo Ab-
sprachen zur konkreten Umsetzung formuliert sind, be-
ziehen sie sich (auch in der Terminologie bei den Fiihrungs-
kraften) auf die Geschéftsstelle und die neun rechtlich un-
selbstandigen Regionen des Caritasverbands.®

Ich danke allen, die uns bei der Erstellung dieser Hand-
reichung mit ihnrer Kompetenz und ihrem Rat unterstuitzt ha-
ben. Mein besonderer Dank gilt Frau Dr. Dorothee Steiof,
Stabsstelle Caritastheologie und Ethik, flr inre hervorragen-
de konzeptionelle und redaktionelle Arbeit.

O o,

Pfarrer Oliver Merkelbach
Diézesancaritasdirektor

4 Vgl. Vielfaltig glauben — gemeinsam engagiert. Eine Handreichung flr
Leitungskrafte zum Umgang mit religiéser und weltanschaulicher Vielfalt
in der Dienstgemeinschaft (Impulse Caritasverband Rottenburg-Stuttgart,
Nr. 16, Neuauflage 2016), Stuttgart 2016. Vgl. ebenso ,Viele Religionen
in der einen Caritas? Caritastheologische Impulse zur Frage der Zu-
sammenarbeit von haupt- und ehrenamtlichen Mitarbeitenden verschie-
dener Religionszugehorigkeit in katholisch-karitativen Einrichtungen
und Diensten“ (Impulse Caritasverband Rottenburg-Stuttgart, Nr. 15),
Stuttgart 2010.

5 In der folgenden Handreichung wird zwischen Mitarbeiter*innen und FUh-
rungskraften unterschieden. Zur Definition, wer jeweils mit ,FUhrungs-
kraft* gemeint ist, sieche im Anhang S. 25



1. Unsere Grundhaltung

Gottes Liebe zu allen Menschen

Gott liebt alle Menschen. Diese bedingungslose und univer-
sale Liebe Gottes zu allen Menschen in ihren vielfaltigen Er-
fahrungen, Fahigkeiten und Zugehorigkeiten gibt unserem
Tun im Umgang mit Vielfalt Orientierung. Von dieser Liebe,
die niemanden ausschlie3t, méchten wir durch unser Han-
deln bestmdglich Zeugnis geben. Dies macht die Identitat
und die Glaubwurdigkeit von Caritas aus. Im Zentrum steht
immer der Dienst fur die Wirde und die Lebensmaoglich-
keiten aller Menschen, so wie sie von Gott her gedacht sind.
Das Handeln und die Botschaft Jesu geben uns hierfur
Orientierung.

In den Aussagen der katholischen Glaubenstradition, ihren
Symbolen und Riten wird diese universale Liebe Gottes flr
uns in besonderer Weise anschaulich und fassbar. Das
Katholische (von griech. katholikd = allgemein, allumfas-
send) zeigt sich gerade darin, an das ,,Heil fUr alle Menschen
zu glauben und sich mit aller Kraft und Professionalitat dafr
einzusetzen, dass Menschen dies auch in ihrem Leben er-
fahren kdénnen!“

Getragen von diesem Vertrauen auf den Zuspruch der Liebe
Gottes zu allen Menschen ergeben sich flr uns folgende
Orientierungen:

» Dienstgemeinschaft in Vielfalt

Wir sind der Uberzeugung, dass Mitarbeiter*innen in unter-
schiedlichen Religionen, Weltanschauungen, Lebensfor-
men und sexuellen Identitdten Zeuginnen und Zeugen flr
die Liebe Gottes zu allen Menschen sein kdnnen.” Wir rech-
nen mit dem Wirken Gottes in jedem Menschen —in welcher
Situation er oder sie auch sein mag.

Was uns als Dienstgemeinschatft in dieser Vielfalt verbindet,
ist das gemeinsame Handeln im Sinne des Evangeliums fur
die Ziele und Werte der Caritas. Von unseren Mitarbeiter*in-
nen erwarten wir die Bereitschaft, dass sie diese Ziele und
Werte mittragen und eine entsprechende fachliche und per-
sonliche Kompetenz (,Herzensbildung®) einbringen.t Die
Aufforderung des Zweiten Vatikanischen Konzils, mit allen
Menschen Seines (Gottes) ,guten Willens® zusammenzuar-
beiten, starkt uns in diesem Anliegen.®

* Vertrauen, Achtsamkeit und Respekt

Der personlichen Lebensfiihrung und damit der Privat-
sphére der Mitarbeiter®innen begegnen wir in einer Haltung
des Vertrauens, der Achtsamkeit und des Respekts. Dabei
lassen wir uns von der Uberzeugung leiten, dass Vertrauen
nur dort wachsen und sich entwickeln kann, wo man es
schenkt. Nur auf dieser Basis kann sich eine offene und
wertorientierte Organisationskultur entwickeln.

Dies bedeutet jedoch nicht, dass der Zusammenhang von
Zeugenschaft fur das Evangelium und persénlicher Lebens-
fuhrung véllig aufgeldst wird.™ Dies ergibt sich schon allein
aus der katholischen Identitat und der damit verbundenen
Werteorientierung des Verbandes. Wertschatzung von Viel-
falt ist nicht mit Beliebigkeit zu verwechseln. So kann es
sehr wohl zu Konflikten und Reibungen kommen, deren
Konsequenzen im Einzelfall abzuwéagen sind.

# Qualitativer Zugang

Ausgehend von einer solchen Haltung des Vertrauens, der
Achtsamkeit und des Respekts ist es uns wichtig, die GrO
in einem lebensférderlichen Sinne auszulegen. Sie soll ,dem
Leben dienen“." Die Identitat karitativen Handelns liegt in
erster Linie darin, die Liebe im Sinne des Evangeliums er-
fahrbar zu machen und nicht primér in der Religionszuge-
horigkeit oder in der ,Perfektheit* der Lebenslaufe der Mit-
arbeiter*innen. Die sich in der Vergangenheit herausgebil-
dete einseitige Fixierung auf formale Kriterien wollen wir zu-
gunsten eines inhaltlich-qualitativen Zugangs Uberwinden.

6 Vielfaltig glauben — gemeinsam engagiert, S. 7. Positionen, die vertreten,
dass Gottes Liebe nur den Mitgliedern der eigenen Religion oder Kirche
gilt, lehnen wir daher ab.

7 Vgl Vielfaltig glauben — gemeinsam engagiert, S. 13.

8 Zur genaueren Kriteriologie und den nétigen Rahmenbedingungen,
die bei der Organisation gegeben sein mussen, siehe Vielféltig
glauben —gemeinsam engagiert, S. 8ff.

9 Vgl. die Pastorale Konstitution Uber die Kirche in der Welt von heute
Gaudium et spes (GS 22); vgl. zu weiteren Motiven auch Vielfaltig
glauben — gemeinsam engagiert, S. 11.

10 So z. B. bei der Frage der Mitgliedschaft in einer Sekte oder einer Partei,
die offentlich fremdenfeindliches Gedankengut proklamiert oder bei
Vorliegen einer padophilen Orientierung.

11 Vgl. Vielfaltig glauben — gemeinsam engagiert, S. 13.



# Institutionelle Loyalitat

Bei der Frage der ,Loyalitdtserwartung® stellen wir daher
den Aspekt der ,institutionellen Loyalitat in den Mittelpunkt:
Wir erwarten von unseren Mitarbeiterinnen, dass sie den
religids-kirchlichen Charakter der Caritas respektieren, die
Ziele und Werte der Caritas mittragen und sie in ihrem je-
weiligen Handeln zum Ausdruck bringen.? Dabei missen
die Ziele und Werte der Caritas in den jeweiligen
Einrichtungen immer wieder neu am Evangelium ausgerich-
tet werden. Sie schlieBen die Wertschatzung von Vielfalt als
wesentlichem Merkmal von Caritas mit ein.'

Die Verantwortung fur den religids-kirchlichen Charakter
der karitativen Organisationen liegt somit zuallererst bei
der Leitung bzw. beim Trager und darf nicht alleine an den
einzelnen Mitarbeiter®innen und deren Biographien fest-
gemacht werden.™ Dies wirde einer einseitigen Persona-
lisierung der Loyalitatserwartung gleichkommen (,perso-
nelle Loyalitat®). ,Noétig ist ein Loyalitatsbegriff, der sich
nicht nur an der Lebensfuhrung des einzelnen Mitarbeiters
festmacht, sondern an der Anforderung, sich klar zum
Auftrag der Einrichtung in der Sendung der Kirche zu be-
kennen und diesen mit der entsprechenden Loyalitat zu
unterstiitzen.®

Zugleich verstehen wir Loyalitat immer als ein wechselsei-
tiges Verhéltnis von Dienstgeber und Dienstnehmer*innen —
Loyalitatist ,keine EinbahnstraBe“!'s Es gibt daher auch eine
Loyalitat des Dienstgebers den Dienstnehmer*innen gegen-
Uber (z. B der FlUrsorge, der Unterstlitzung giinstiger Ar-
beitsbedingungen ...). Es ist Ziel dieser wechselseitigen Lo-
yalitat, kompetente karitative Arbeit und das Wachsen einer
christlich gepragten Organisationskultur zu ermoglichen.

# Kultur der Wertschéatzung

Ausgehend von diesen genannten Orientierungen begeg-
nen wir den unterschiedlichen Erfahrungen und Lebens-
realitaten der Mitarbeiter*innen mit Wertschatzung und ach-
ten die Werte, die sie in diesen vielfaltigen Lebenssituationen
leben und weitergeben. Dies war nicht immer so!

Gerade homosexuelle Mitarbeiterinnen haben diese Wert-
schéatzung in der Vergangenheit oftmals nicht erfahren. Sie
haben sehr unterschiedliche Lebenswege zurtckgelegt, bis
sie sich zu ihrer derzeitigen Lebensform entschieden haben.
Dabei haben sie oftmals verletzende und auch traumatisie-
rende Erfahrungen mit der Kirche gemacht. Dies bedauern
wir zutiefst. Wir wollen zu einer Kultur beitragen, in der das
Gewissen als Vollzug der menschlichen Freiheit hochge-
schatzt wird'® und Werte, die in einer gleichgeschlechtlichen

Liebe zum Ausdruck kommen, wahrgenommen und aner-
kannt werden.™®

Entsprechendes gilt auch fur Mitarbeiter*innen, die eine
zweite zivile Ehe eingehen. Auch sie wurden in ihrer jeweils
konkreten Lebens- und Leidensgeschichte von der Kirche
oftmals nicht in ausreichendem MaBe in den Blick genom-

12 Zu den Kriterien, die die Grundordnung fur alle Mitarbeiter*innen for-
muliert, siehe die Zusammenstellung im Anhang S. 23.

13 Im Rahmen des Prozesses ,WERTvolle caritas“ wurden in der Geschéafts-
stelle und den Regionen 2016 in einem exemplarischen ,Wertedialog“ mit
rund 100 Mitarbeiterinnen und Flhrungskréften aus unterschiedlichen
Funktionen und Handlungsfeldern folgende finf ,Werte der Caritas”
ermittelt: ,Getragen von dem Handeln und der Botschaft Jesu, treten wir
als Caritas ein fir Menschenliebe und Gerechtigkeit: offen — anst6Big —
professionell.”

14 Vgl. Erklarung der deutschen Bischdéfe zum kirchlichen Dienst, Art. lIl.2.
15 Vgl. Neher, Peter in: neue caritas, 9/2015, S. 3.

16 Vgl. Reichhold, Hermann (Forschungsstelle fur kirchliches Arbeitsrecht),
unverdffentlichtes Kurzgutachten, Tlbingen 2016, S. 9.

17 Vgl. auch Zentrale der BBT-Gruppe — Barmherzige Briider Trier (Hg.), Wir
in der BBT-Gruppe. Ein Leitfaden zum Umgang mit der Grundordnung
des kirchlichen Dienstes entlang des Mitarbeiterlebenszyklus, Koblenz
2014, S. 8 u. 12.

18 Dies bringen viele kirchliche Dokumente zum Ausdruck. So formuliert das
Zweite Vatikanische Konzil in der Pastoralkonstitution Gaudium et spes:
,Die Wirde des Menschen verlangt daher, dass er in bewusster und frei-
er Wahl handle, das heiBt personal, von innen her bewegt und gefihrt
und nicht unter blindem innerem Drang oder unter bloBem &uBerem
Zwang“ (GS 17). Papst Franziskus betont dartiber hinaus das Wesen
freiheitlicher Entscheidung, das sich oft jenseits klarer Zuordnungen
und Urteile vollzieht: ,Wir tun uns ebenfalls schwer, dem Gewissen der
Glaubigen Raum zu geben, die oftmals inmitten ihrer Begrenzungen, so
gut es ihnen moglich ist, dem Evangelium entsprechen und ihr persén-
liches Unterscheidungsvermdgen angesichts von Situationen entwickeln,
in denen alle Schemata auseinanderbrechen. Wir sind berufen, die Ge-
wissen zu bilden, nicht aber dazu, sie zu ersetzen” (Amoris laetitia 37).

19 Vgl. z. B. auch die Aufforderung von Papst Franziskus, homosexuelle
Menschen um Vergebung zu bitten (,Wer sind wir zu urteilen?”, Presse-
konferenz am 27.6.2016 auf dem Rickflug von Armenien). Was die Sicht
auf das Thema Homosexualitét betrifft, sollten auch aktuelle humanwis-
senschaftliche Erkenntnisse Berticksichtigung finden. Homosexualitat ist
als ,gegebene Normvariante der sexuellen Orientierung und Identitat
eines gesunden Individuums* zu verstehen. Solch ein Verstéandnis von
Homosexualitét als vorgegebene unabanderliche Veranlagung von
Menschen neben der Heterosexualitdt war z. B. den biblischen Autoren
nicht bekannt. (Goertz, Stephan, Eine Form des Liebens. Fur einen
Perspektivenwechsel in der Beurteilung der Homosexualitat, in: Herder
Korrespondenz Spezial 2 — 2014, S. 44-49, hier S. 45.) Vgl. auch
Angenendt, Arnold, Ehe, Liebe und Sexualitét im Christentum. Von den
Anféngen bis heute, S. 220. Mit der gleichen Wertschétzung begegnen
wir Menschen in ihren unterschiedlichen sexuellen und geschlechtlichen
|dentitaten, also hetero-, homo- und bisexuellen Menschen oder trans*-
und intersexuellen Menschen. Das christliche Menschenbild gibt uns hier-
bei Orientierung (siehe auch FN 35).



men. Wir begriBen deshalb, dass ,[d]ie hach Scheidung
wiederverheirateten [...]Caritas-Mitarbeitenden [...] durch
die Neuregelung von einem belastenden Druck befreit [wer-
den]. Nicht an ihren vermeintlichen Unzulénglichkeiten, son-
dern an ihren Fahigkeiten sollen sie gemessen werden.“®
Erweist Gott doch ,,auch vom biblischen Zeugnis her seine
ewige Treue paradoxerweise darin, dass er in all den Tren-
nungen, Brichen und Neustarts des Lebens immer neu mit
uns beginnt, immer wieder neu, immer neu.“?!

Uns leitet die Uberzeugung: Nur wenn Mitarbeiter*innen fir
sich selbst an Leib und Seele einen heilsamen Umgang in
den unterschiedlichen Herausforderungen des Lebens er-
fahren, kénnen sie auch authentische Zeuginnen und
Zeugen der heilsamen Kraft der Frohen Botschaft fur dieje-
nigen Menschen sein, die ihnen im Rahmen ihres karitativen
Tuns begegnen.2 Als Vorstand und Flhrungskrafte im Ca-
ritasverband sind wir uns der dadurch moglichen Span-
nung von Lebensrealitdt der Menschen und kirchlicher
Werteorientierung bewusst. Es ist uns ein Anliegen, mit die-
ser Spannung im Geiste Jesu umzugehen.

20 Neher, Peter in: neue caritas 9/2105, S. 3.

21 Schussler, Michael, Spielraume einer befreienden Theologie familialen
Lebens, in: Christian Bauer / Ders. (Hg.), Pastorales Lehramt?
Spielrdume einer Theologie familialer Lebensformen, Ostfildern 2015,
S. 135.

22 Gerade als Caritas wissen wir, welche negative Auswirkungen es z. B.
auf Menschen (besonders Kinder) haben kann, wenn ihre Lebensform
von Gesellschaft und Kirche als defizitar angesehen wird (vgl. Klein,
Stephanie, Die Vielfalt der Familien und das Sakrament der Taufe, in:
Christian Bauer / Michael Schissler (Hg), Pastorales Lehramt?
Spielraume einer Theologie familialer Lebensformen, Ostfildern 2015,
S. 56).



2. Aspekte von Vielfalt

2.1 Religion und

Weltanschauung

2.1.1 Information Uber den

rechtlichen Rahmen

Grundordnung und Bischofswort

Aus rechtlicher Sicht geben sowohl die GrO als auch das
Wort der deutschen Bischdfe ,Das katholische Profil cari-
tativer Dienste und Einrichtungen in der pluralen Gesell-
schaft“® einen orientierenden Rahmen fur den Umgang mit
dem Aspekt Religionszugehdrigkeit bei der Einstellung von
Mitarbeiter*innen.

DarUber hinaus sind im Verfahrensablauf auch allgemein
rechtliche Grundsatze sicherzustellen, wie sie beispiels-
weise im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vom
14. August 2006 (BGBI. | S. 1897) enthalten sind.

Nach den oben genannten kirchlichen Papieren ist die An-
stellung von Menschen ohne oder mit unterschiedlicher Re-
ligionszugehd&rigkeit prinzipiell madglich. So heilt es im Wort
der deutschen Bischofe: ,Das Gebot der Nachstenliebe ist
gemeinsam mit dem der Gottesliebe Kern des christlichen
Glaubens. Auf dieser Basis arbeiten die Kirche und ihre Ca-
ritas im Dienst an den Menschen mit allen Menschen guten
Willens zusammen, auch mit jenen, die nicht selbst Katho-
liken oder Christen sind. FUr kirchliche Trager sind Mitar-
beitende wichtig, die beides miteinander verbinden kénnen:
glaubwurdiges und loyales Mitarbeiten an den Zielen einer
katholischen Einrichtung und gute fachliche Kompetenz.“?

Das Bischofswort prazisiert weiter: ,Aufgaben, die kein
explizites Glaubenszeugnis erfordern, kdnnen auch durch
Angehorige anderer Religionen oder Menschen ohne for-
melle Religionszugehdrigkeit wahrgenommen werden. Wie
auch alle getauften und gefirmten Christen kénnen sie den
kirchlichen Auftrag durch das so genannte , Tatzeugnis der
Liebe" (Zuwendung, Begleitung und Hilfe) auf Grundlage
des christlichen Menschenbildes erflllen. Basis einer Zu-
sammenarbeit von Christen und Nichtchristen im Dienste
der Menschen ist dabei eine gemeinsame Kultur des
Helfens, die im Menschen tief verwurzelt ist.“%

Dienstgemeinschaft und Sendungsauftrag

Die GrO betont dartber hinaus, dass alle Mitarbeiter‘innen
unabhéngig von ihrer Religions- oder Konfessionszuge-
horigkeit zur Dienstgemeinschaft gehdéren und am Sen-
dungsauftrag der Kirche mitwirken. Artikel 1 der GrO unter-
streicht: ,Alle in einer Einrichtung der katholischen Kirche
Tétigen tragen durch ihre Arbeit ohne Rucksicht auf die ar-
beitsrechtliche Stellung gemeinsam dazu bei, dass die Ein-
richtung ihren Teil am Sendungsauftrag der Kirche erflllen
kann (Dienstgemeinschaft).“2

In der Begrindung zur alten GrO aus dem Jahr 2011 heift
es ausdricklich: ,Zur Dienstgemeinschaft gehdren aber
nicht nur die konfessionsverschiedenen Christen, wenn sie
in den Dienst einer Einrichtung der katholischen Kirche tre-
ten, sondern auch Nichtchristen kénnen, wenn sie sich
freiwillig dazu bereiterklaren, zwar nicht im Verkindigungs-
dienst, aber bei der Wahrnehmung anderer Aufgaben einen
Auftrag der Kirche erflllen. >

Verantwortung der Leitung

Die Verantwortung fUr den kirchlichen Charakter der Ein-
richtungen liegt gemaR der GrO beim Trager bzw. bei der
Leitung: ,Sie haben auch dafir zu sorgen, dass in der Ein-
richtung geeignete Personen tétig sind, die bereit und in der
Lage sind, den kirchlichen Charakter der Einrichtung zu
pflegen und zu fordern.“® Auf dieser Basis steht der An-
stellung nichtchristlicher Mitarbeiter*innen nichts im Wege.

23 Das Bischofswort (2014) will kein Rechtstext sein, sondern liefert einen
orientierenden Rahmen, um in den einzelnen Didzesen lokale Lésungen
zu finden.

24 Ebd. S. 36.
25 Ebd. S. 22 1.

26 Art. 1 GrO; vgl. auch die Erklarung der deutschen Bischofe zum kirch-
lichen Dienst, Art. | (Praambel) 1.

27 GrO i.d.F. vom 20.06.2011.

28 Erklarung der deutschen Bischofe zum kirchlichen Dienst, Art. 1II.2.



Kriterien fir nichtchristliche Mitarbeiter*innen

In der GrO finden sich Kriterien, die fur alle Mitarbeiter*innen
gelten (siehe im Anhang S. 23). Erganzend hierzu formuliert
sie unterschiedliche Loyalitatserwartungen an die Mitar-
beitersinnen je nach Religions- bzw. Konfessionszugeho-
rigkeit und je nach Funktion bzw. Aufgabe.

So unterscheidet sie in einem gestuften Schema zwischen

Loyalitatsobliegenheiten, die flr

1. katholische Mitarbeiter*innen,

2. nicht katholische christliche Mitarbeiter*innen,

3. nichtchristliche Mitarbeiter*innen und solchen, die flir

4. alle Mitarbeiter*innen gleich welcher Religion oder
Konfession gelten.?

Fdr die Anstellung von nichtchristlichen Mitarbeiter‘innen
formuliert die GrO im Sinne der gestuften Loyalitatser-
wartungen folgendes Kriterium: ,Nichtchristliche Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter missen bereit sein, die ihnen in
einer kirchlichen Einrichtung zu Ubertragenden Aufgaben
im Sinne der Kirche zu erflllen.

Sind die oben genannten Kriterien erflllt, so ist die
Anstellung von nichtchristlichen Mitarbeiter*innen also mag-
lich. Als einzige mdgliche Einschrankung formuliert die GrO:
Der kirchliche Dienstgeber kann ,pastorale und katecheti-
sche sowie in der Regel erzieherische und leitende Aufga-
ben nur einer Person Ubertragen, die der katholischen
Kirche angehort. "

Die Urteile des Europaischen Gerichtshofes
(EuGH) vom April und September 2018

Nach der aktuellen Rechtsprechung des EuGH vom April
und September 2018 kdnnen kirchliche Arbeitgeber eigen-
standig entscheiden, flr welche Stellen sie eine bestimmte
Religionszugehorigkeit (bzw. Weltanschauung) verlangen
wollen. Es sollte jedoch ein flr weltliche Gerichte objektiv
nachvollziehbarer Zusammenhang zwischen der jeweiligen
Tétigkeit und dieser Anforderung bestehen. Dies bedeutet,
dass kirchliche Trager nicht pauschal von allen Mitarbei-
ter*innen eine bestimmte Religionszugehdrigkeit verlangen
kénnen, sondern im Einzelfall begriinden mussen, warum
die Religionszugehorigkeit eine wesentliche, rechtmaBige,
gerechtfertigte und angemessene berufliche Anforderung
darstellt.®?

2.1.2 Wie wir damit umgehen

wollen
Wir verstehen es als Inspiration und als positive Stéarke des
Verbandes, in konfessionell und religids heterogenen (statt
homogenen) Teams zu arbeiten. Auch und gerade in der
Begegnung mit anderen religidsen und weltanschaulichen
Orientierungen scharft sich die Identitat katholischer Ein-
richtungen und Dienste.*

Die Anstellung von nichtchristlichen Mitarbeiterinnen ist da-
her je nach Aufgabe und Funktion mdglich. Wie fur alle Mit-
arbeiter*innen ist die Bereitschaft entscheidend, die Werte
und Ziele der Caritas mitzutragen und den religids-kirch-
lichen Charakter der Caritas zu respektieren. Interkulturelle
und interreligiose Kompetenzen (Vielfaltskompetenzen) der
Bewerber*innen sind uns hierbei besonders wertvall.

29 Vgl. Art. 4 GrO.
30 Art. 4 Abs. 3 GrO.
31 Art. 3 Abs. 2 GrO.

32 Vgl. Europaischer Gerichtshof (EuGH), Urteil vom 17.04.2018-C-414/16
(Ungleichbehandlung von Bewerber*innen wegen der Religion oder Welt-
anschauung) und Urteil vom 11.09.2018-C-68/17 (das sogenannte
,Chefarzturteil). Nach dem EuGH hangt es von der ,Art“ der fraglichen
Tatigkeit oder den ,Umstanden ihrer Austibung” ab (also z. B. der Not-
wendigkeit, fr eine glaubwiirdige Vertretung der Kirche oder Organisa-
tion nach auBen zu sorgen), ob die Religion oder Weltanschauung eine
wesentliche, rechtmaBige und gerechtfertigte berufliche Anforderung
angesichts des Ethos einer kirchlichen Organisation darstellen kann.
Nach dem Grundsatz der VerhaltnismaBigkeit muss die berufliche An-
forderung angemessen sein und darf nicht Uber das zur Erreichung des
angestrebten Zieles Erforderliche hinausgehen. Insgesamt ist hierbei
wichtig, einen angemessenen Ausgleich zwischen dem Recht auf Auto-
nomie der Kirchen und dem Recht der Arbeitnehmer*innen, insbesonde-
re bei der Einstellung nicht wegen ihrer Religion oder Weltanschauung
diskriminiert zu werden, zu finden.

Die Konsequenzen dieser Urteile flr die Praxis werden zur Zeit noch von
kirchlicher und staatlicher Seite beraten (Stand September 2018). Die
weiteren Entwicklungen missen aufmerksam beobachtet werden. Vgl.

z. B. Millies, Hans Jorg, ,Nun sag, wie hast du es mit der Religion?* Mit
dem Urteil des EuGH zur Religionszugehorigkeit von Mitarbeitenden ist
es fur kirchliche Arbeitgeber nicht mehr selbstverstandlich, die ,Gretchen-
frage* zu stellen. Uberlegungen zur Handhabung in der Praxis, in: neue
caritas, 12/2018, S. 13-16.

33 Vgl. auch Schambeck, Mirjam, Interreligiése Kompetenz, Géttingen
2013, S. 163-165 u. S. 197-198: Religidses Lernen ist heute nur noch
als interreligidses Lernen zu verstehen. Die authentische Begegnung mit
Vertretern anderer Religionsgemeinschaften (,Begegnungslernen®) er-
scheint hierflr eine besonders giinstige Voraussetzung zu sein. Caritas-
orte werden so zu Orten des Begegnungslernens unter einer ganz spe-
zifischen Hinsicht — ndmlich aus der Perspektive der Not von Menschen
und der gemeinsamen Stiftung von Solidaritat.



Die Bedeutung der Religionszugehorigkeit und der reli-
gidsen Sprachfahigkeit der Bewerber*innen wird je nach
Aufgabe bzw. Handlungsfeld bertcksichtigt. Hierbei sind
Rahmenbedingungen, die von der Organisation zur Verfl-
gung gestellt werden sollten, ebenso bedeutsam wie Krite-
rien, die sich auf die einzelnen Mitarbeiter*innen beziehen.®

Ist fUr eine Téatigkeit eine bestimmte Religions- bzw. Konfes-
sionszugehdrigkeit erforderlich, wird die entsprechende Be-
grindung schriftlich dokumentiert und mit dem Vorstands-
vorsitzenden und dem Fachbereich Personal und Recht
abgesprochen.

Regelungen
Mitarbeiter*innen

a) Bewerber*innen, die Mitglied einer Kirche der ACK
sind

Bei Bewerber*innen, die Mitglied einer Kirche der ACK
sind, ist eine Anstellung mdglich. Es sind keine Beson-
derheiten zu beachten.

b) Bewerber*innen, die nicht Mitglied einer Kirche der
ACK sind und konfessionslose Bewerber*innen, die
nie einer Kirche angehort haben

Bei Bewerber*innen, die nicht Mitglied einer Kirche der
ACK sind und konfessionslosen Bewerber*innen, die nie
einer Kirche angehdrt haben, ist eine Anstellung mdglich.
Abhangig von der jeweiligen Aufgabe, liegt die konkrete
Entscheidung bei der Leitungsebene E1.

Je nach Stelle werden der zusténdige Dekan bzw. die
kirchlichen Ansprechpartner innen vor Ort informiert. Bei
Unklarheiten empfiehlt sich je nach Fragestellung die
Rucksprache mit dem Fachbereich Personal und Recht,
dem Vorstandsvorsitzenden, der Stabsstelle Caritas-
theologie und Ethik bzw. dem/der Ansprechpartner*in
fur interkulturelle Offnung.

Flhrungskrafte

Aufgrund der besonderen Verantwortung fur den kirchlichen
Charakter und die christliche Pragung der Einrichtung ist in
der Regel fur FUhrungskréfte der Ebene 1 die Mitgliedschaft
in der katholischen Kirche, fur Fihrungskréafte der Ebene 2
und 3 die Mitgliedschaft in einer ACK-Kirche erforderlich.

2.2 Lebensform und
sexuelle Identitat®

2.2.1 Information uber den

rechtlichen Rahmen

Grundordnung

Aus rechtlicher Sicht bildet die neue GrO den orientierenden
Rahmen, um auf der Basis der in Kapitel 1 beschriebenen
Haltung die Dienstgemeinschaft im Geiste Jesu zu ge-
stalten. Eine wichtige Motivation fur die Novellierung der
Grundordnung war das Anliegen, der Spannung von gel-
tender Kkirchlicher Lehre und der Lebensrealitat der
Menschen differenzierter gerecht werden zu kénnen.%

Nach der neuen GrO stellt das Eingehen einer Wiederheirat
oder einer gleichgeschlechtlichen Zivilehe daher im Allge-
meinen keinen Hinderungsgrund fUr eine Anstellung bzw.
eine Weiterbeschaftigung dar®. Die in dieser Handreichung
mitberlcksichtigte sexuelle Identitat der Mitarbeiter‘innen
wird in der GrO nicht explizit angesprochen.

34 Siehe hierzu die ausfuhrliche Darstellung der Kriterien in Vielfaltig glauben
— gemeinsam engagiert, S. 15-16.

35 Wir schlieBen uns dem offiziellen Sprachgebrauch der Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes an, die den Begriff der ,sexuellen Identitat”
dem sonst auch Ublichen Begriff der ,sexuellen Orientierung* vorzieht:
,Der Begriff [sexuelle Identitat, Anm. der Verf.] bezieht sich auf lesbische,
schwule, bi- und heterosexuelle Personen. Er wird haufig synonym mit
dem Begriff sexuelle Orientierung verwendet. Tats&chlich macht der Be-
griff sexuelle Identitat im Gegensatz zu dem Begriff sexuelle Orientierung
aber deutlich, dass es sich bei Homo-, Bi- und Heterosexualitéat um eine
feststehende Eigenschaft einer Person handelt und nicht nur durch die
sexuelle Beziehung zu einer anderen Person bestimmt ist.“ (Quelle:
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ThemenUndForschung/Sexu
elle_ldentitaet/Themenjahr_2017/fragen_antworten_sexuelle_ldentitaet/fa
g_sexuelle_ldentitaet_node.html, Internetrecherche am 2. Mai 2017, 17
uhn).

36 Neher, Peter, in: neue caritas, 9/2015, S. 1: ,Letztendlich haben sie (die
Bischofe, Anm. der Verf.) mit der Gberarbeiteten Grundordnung jedoch
die Tur dazu aufgestoBen, die Lebenswirklichkeit der Menschen in der
ganzen Bandbreite besser zu wirdigen.”

37 Da die GrO aus dem Jahr 2015 die gleichgeschlechtliche Zivilehe (Ein-
flhrung in Deutschland im Oktober 2017) noch nicht kennt, spricht sie
ausschlieBlich von ,eingetragenen Lebenspartnerschaften®. Hier und im
Folgenden wird der Einfachheit halber deshalb nur die gleichgeschlecht-
liche Zivilehe erwahnt. Bestehende gleichgeschlechtliche Lebenspartner-
schaften sind damit natdrlich mitgemeint.



Loyalitdtserwartungen an die Mitarbeiter*in-
nen

Der GrO liegt hierbei folgender Denkansatz zugrunde: Die
Frage der Lebensform bertihrt das Thema der Loyalitatser-
wartungen des Dienstgebers an seine Dienstnehmer. Wie
in Kapitel 2.1.1 bereits ausgefuhrt, formuliert die GrO hierbei
unterschiedliche Loyalitatserwartungen an die Mitarbei-
ter*innen je nach Religions- bzw. Konfessionszugehdrigkeit
und je nach Funktion bzw. Aufgabe.® Besondere Loyali-
tatserwartungen im Sinne des personlichen Lebenszeug-
nisses bestehen darlber hinaus auch in der Regel fur lei-
tende Mitarbeiter innen.®

Wiederheirat und gleichgeschlechtliche
Zivilehe

FUr die Frage der Wiederheirat und der gleichgeschlechtli-
chen Zivilehe hat dies folgende Relevanz:

Da von katholischen Mitarbeiter*innen in der GrO erwartet
wird, dass sie ihre private Lebensflhrung an der Lehre der
katholischen Kirche ausrichten, gilt eine Wiederheirat und
eine gleichgeschlechtliche Zivilehe nach geltender Lehre bei
ihnen als VerstoB3 gegen die Loyalitdtsobliegenheiten. Mit
der neuen GrO hat dies im Unterschied zur alten GrO im All-
gemeinen jedoch keine arbeitsrechtlichen Konsequenzen.*©

Die Frage der Lebensform wird bei katholischen Mitarbei-
ter*innen nur dann Gegenstand einer arbeitsrechtlichen Ab-
wagung, wenn die ,Handlung nach den konkreten Um-
stdnden objektiv geeignet ist, ein erhebliches Argernis in

38 Vgl. Art. 4 GrO.

39 Auch an Mitarbeiter‘innen im pastoralen und katechetischen Dienst, an
Mitarbeiter*innen mit einer Missio canonica oder sonstigen schriftlichen
Beauftragung fuir die jetzige karitative Aufgabe sowie i. d. Regel fur
Mitarbeiter*innen im erzieherischen Dienst besteht die Erwartung, die
kirchliche Lehre auch durch das personliche Lebenszeugnis zum
Ausdruck zu bringen. Aufgrund der spezifischen Handlungsfelder beim
Caritasverband wird dies nur im seltenen Ausnahmefall zum Thema
werden.

40 NatUrlich sind im Sinne unserer ethischen Grundhaltung alle Mitar-
beiterinnen gleich wichtig. Aus kirchenrechtlicher Sicht stehen jedoch
katholische Mitarbeiterinnen im Fokus, da nur von ihnen erwartet
werden kann, sich am katholischen Eheverstéandnis zu orientieren.

41 Art. 5 Abs. 2 Nr. 2 ¢) GrO.

42 Vgl. dazu im Anhang die Kriterien fUr einen ,schwerwiegenden Loyalitats-
verstoB3* auf S. 23 und die Hinweise der GrO zum Vorgehen.

43 Vgl. hierzu besonders Schussler, Spielrdume einer befreienden Theologie
familialen Lebens, S. 105-141.

der Dienstgemeinschaft oder im beruflichen Wirkungskreis
zu erregen und die Glaubwirdigkeit der Kirche zu beein-
trachtigen. !

Nur in diesem Fall wéare das Faktum eines ,schwerwiegen-
den LoyalitatsverstoBes” gegeben. Erhalt der Arbeitgeber
entsprechende Hinweise, erfolgt wie bei allen Loyalitats-
verstoBen eine sorgféltige ,Abwagung der Einzelfallum-
stéande®, jedoch kein Klndigungsautomatismus!*

2.2.2 Wie wir damit umgehen
wollen

Klima der Offenheit und des Vertrauens

Auf der Basis der oben beschriebenen Grundhaltung und
dem rechtlichen Rahmen stellt das Vorliegen von Wieder-
heirat, gleichgeschlechtlicher Zivilehe und Homosexualitat
im Allgemeinen keinen Hinderungsgrund fur eine Einstellung
oder eine Weiterbeschéftigung dar.

Alle FUhrungskrafte sind aufgefordert, in inrem Verantwor-
tungsbereich zu einem Klima der Offenheit und des Ver-
trauens (Enttabuisierung) bei dem Thema Lebensform und
sexuelle Identitat beizutragen. Sie sind eingeladen, aktiv
das personliche Gesprach mit den Mitarbeiterinnen (unab-
hangig von ihrer Konfession) zu suchen, um bestehende
Angste vor arbeitsrechtlichen Konsequenzen abzubauen
und — wo gewunscht — UnterstUtzung anzubieten.

Getragen von der Haltung, dass die Qualitat unserer Arbeit
entscheidend ist, stehen bei uns die Mitarbeiterinnen als
Menschen im Mittelpunkt. Leitend ist unser Anliegen, dass
alle Mitarbeiter*innen die Botschaft des Evangeliums inihren
unterschiedlichen Lebenssituationen als starkend und heil-
sam erfahren kdnnen.*

Regelungen
Informationsweg

a) Mitarbeiterinnen
Bei Mitarbeiter*innen, die keine Fuhrungsaufgabe haben,
gelten die bisher Ublichen Informationswege (siehe Hin-
weis im Personalbogen zur Vollstéandigkeit und Richtig-
keit der dort gemachten Angaben).



b) FUhrungskrafte
Aus Grunden der Transparenz (z. B. bei Anfragen von
auBen) und der besonderen Verantwortung von Fuh-
rungskréaften informieren diese vor dem Eingehen einer
Wiederheirat oder einer gleichgeschlechtlichen Zivilehe
in einem persodnlichen Gesprach ihre Vorgesetzten.

Hierbei gilt folgender Informationsweg:

¢ Flhrungskrafte der Ebene 1-3 informieren ihre(n) Vor-
gesetzte(n) und dieser/diese den Vorstandsvorsit-
zenden und den zustandigen Dekan.

¢ Mitglieder des Vorstands informieren den Vorstands-
vorsitzenden, dieser informiert das zustandige Auf-
sichtsgremium (Caritasrat).

Auf die oben beschriebene Grundhaltung und den Informa-
tionsweg wird in der Einarbeitungsphase hingewiesen.

Ausnahme: Hinweis auf einen schwer-
wiegenden Loyalitatsversto3

Erhalt der Arbeitgeber ernstzunehmende Hinweise auf einen
schwerwiegenden LoyalitatsverstoB, erfolgt in Rlicksprache
mit dem Vorstandsvorsitzenden eine sorgféltige Prifung der
Einzelfallumstande.*

Folgende Kriterien, die sich allgemein auf Fragen der
Partnerschaft in unterschiedlichen Lebenssituationen be-
ziehen, kdénnen in Ergadnzung der bereits in der GrO formu-
lierten Aspekte fur den Entscheidungsprozess Orientierung
geben (= was wir im Caritasverband unter einem ,erhebli-
chem Argernis* verstehen). Sie gelten selbstverstandlich fir
alle Mitarbeiter*innen, unabhangig von ihrer jeweiligen Le-
bensform oder ihrer Konfession (also nicht nur flir die ka-
tholischen Mitarbeiter‘innen oder Mitarbeiter*innen, die eine
Wiederheirat oder eine gleichgeschlechtliche Zivilehe ein-
gehen):

o Offentliche Demiitigung/Beschamung (,Rosenkrieg®)
der beteiligten Partner*innen in massiver Form

e Missachtung von Rechtsansprichen/Fursorgepflichten
gegenuber den beteiligten Personen (bes. gegenuber
den Kindern und Expartner*innen)

e Anwendung von Gewalt/kdrperliche Ubergriffe/Erpres-
sung/Nétigung

Wichtig ist zu erwéhnen, dass es hierbei um das ,Wie" der
Verantwortungstbernahme im Umgang mit den beteiligten
Personen geht (qualitativer Zugang) und nicht um das reine
Faktum des Vorliegens einer zweiten zivilen EheschlieBung
oder einer bestimmten Lebensform (formaler Zugang). Es

ist nicht Aufgabe der FUhrungskréafte, die Schuldfrage fur
das Zerbrechen einer Beziehung bei ihren Mitarbeiterinnen
zu Klaren. Auch das bloBe Faktum des Offentlichwerdens
einer Wiederheirat oder gleichgeschlechtlichen Zivilehe wird
nicht als ,erhebliches Argernis“ gewertet.

Liegt ein schwerwiegender LoyalitatsverstoB vor, wirkt
der/die Vorgesetzte durch das personliche Gesprach und
die weiteren in der GrO vorgesehenen MaBBnahmen darauf
hin, dies zu klaren.*

44 Das heift, dass Fuhrungskréafte nicht proaktiv priifen missen, ob ein
LoyalitétsverstoB vorliegt, sondern in einer Grundhaltung des Vertrauens
zuné&chst von der Loyalitat der Mitarbeiter*innen ausgehen und nur bei
entsprechenden expliziten Hinweisen aktiv werden.

45 Vgl. die Hinweise der GrO zum Vorgehen bei einem schwerwiegenden
LoyaltitatsverstoB im Anhang S. 23.



3. Besondere Aspekte von Loyalitat

3.1 Kirchenaustritt

3.1.1 Information Uber den

rechtlichen Rahmen

Die GrO wertet einen Austritt aus der katholischen Kirche
als ,schwerwiegenden Loyalitatsversto3®.*6 Wie bei allen
LoyalitatsverstdBen kennt die GrO allerdings keinen Kindi-
gungsautomatismus. Erforderlich ist vielmehr, das person-
liche Gesprach mit der jeweiligen Person zu suchen und
eine sorgféltige ,Abwagung der Einzelfallumsténde” vorzu-
nehmen.*

3.1.2 Wie wir damit umgehen
wollen

Spannungsreiche Ausgangslage

Grundsétzlich steht der Caritasverband als kirchlicher
Dienstgeber bei einem Kirchenaustritt in folgender Span-
nung:

Ein Kirchenaustritt ist als expliziter Schritt der Distanzierung
von der Kirche zu verstehen. Die Caritas ist ein Teil der Kir-
che. Somit stellt sich die Frage, inwieweit bei den betreffen-
den Bewerber*innen® bzw. Mitarbeiter‘innen die Loyalitat
zum kirchlichen Charakter und der religiosen Dimension
des karitativen Dienstes noch gewahrleistet ist: Besteht die
Bereitschaft, die Ziele und Werte der Caritas mitzutragen,
diese durch das eigene Tun zu unterstitzen und nach auBen
zu vertreten? Auch stellt sich die Frage der Solidaritat mit
den anderen Mitarbeiter*innen, die mit ihrer Kirchensteuer
zur Finanzierung der karitativen Arbeit beitragen.

Dabei ist uns bewusst, dass die Griinde flr einen Kirchen-
austritt sehr vielschichtig sein kénnen. Sie mussen in-
dividuell wahrgenommen und ein Umgang im Geiste des
Evangeliums angestrebt werden.

Ein Zugang, der allein die arbeitsrechtlichen Konsequenzen
im Sinne von Nichteinstellung oder Entlassung in den
Vordergrund rlckt, greift daher zu kurz und entspricht nicht
unserer Haltung. Die Entscheidung Uber eine Anstellung
bzw. Weiterbeschéftigung kann daher (auch im Sinne der
GrO) nur im personlichen Gesprach und nach sorgféltigem
Kennenlernen der individuellen Situation getroffen werden.*

Orientierung im Entscheidungsprozess

Flr den Entscheidungsprozess kénnen folgende Fragen

Orientierung geben:

e Warum erfolgte der Kirchenaustritt (Griinde/konkreter
Anlass)?

e \Welche Erfahrungen haben die Bewerberinnen/Mit-
arbeiter'innen mit Kirche gemacht? Welche Erwartun-
gen und Hoffnungen an Kirche haben sie?

e FErfolgte der Kirchenaustritt vor der Bewerbung (und liegt
unter Umstanden schon lange zurlick) oder aus einem
aktuell bestehenden Anstellungsverhaltnis heraus?

e Wie stehen sie jetzt zur Kirche? Wie sehen sie die Span-
nung von Kirchenaustritt und Loyalitat zum kirchlichen
Arbeitgeber? Warum mochten sie bei einem kirchlichen
Arbeitgeber arbeiten? Hat sich in der Einstellung seit
dem Kirchenaustritt etwas verandert?

e Bringen sie Offenheit und Respekt fir den kirchlichen
Charakter und die konkrete gelebte spirituelle Kultur in
der Einrichtung mit? Sind sie bereit, die Ziele und Werte
der Einrichtung mitzutragen (institutionelle Loyalitat)?

* Gibt es eine Bereitschaft, sich mit der Frage von Kirchen-
mitgliedschaft/Wiedereintritt auseinanderzusetzen?

e \Warum vermuten Sie als FUhrungskraft, dass dieser/die-

46 Vgl. Art. 5 Abs. 2 Nr. 2 a) GrO.

47 Vgl. die Hinweise der GrO zum Vorgehen bei einem schwerwiegenden
LoyalitatsverstoB im Anhang S. 23.

48 GemaB Art. 3 Abs. 4 GrO ist der Kirchenaustritt vor Begriindung eines
Arbeitsverhdltnisses als Einstellungshindernis zu werten. Jedoch soll
auch hier kein Automatismus gelten. Entscheidend ist, ob der Kirchen-
austritt aus einer kirchenfeindlichen Gesinnung erfolgte.

49 Die Notwendigkeit eines Gespréachs ergibt sich allein schon deshalb, weil
ein Kirchenaustritt u. U. mit einem Eintritt in eine andere christliche Kirche
oder eine andere Religion einhergehen kann. Dies ist Uber einen Aus-
trittsvermerk nicht von Vornherein zu erkennen.



se Bewerber*in/Mitarbeiterin einen wertvollen Beitrag
zur Caritas leisten kann? Worin sehen Sie die Be-
reicherung fUr die jeweilige Organisationseinheit?

Chance fir einen wechselseitigen
Lernprozess

Wenn Caritas von Menschen, die aus der Kirche ausge-
treten sind, als Ort erlebt wird, an dem kein ,Mitgliedschafts-
druck® ausgelbt wird, kann dies Freiraume schaffen, um
sich wieder auf neue Weise mit Fragen von Glaube und
Kirche auseinanderzusetzen. Das Besondere an karitativen
Orten liegt gerade darin, dass das gemeinsame Engage-
ment fUr die Wirde des Menschen hierfur die Basis bildet.

Zugleich ist das Kennenlernen der Perspektiven von
Menschen, die ausgetreten sind, ein Lernort von Kirche:
Welche Erfahrungen haben diese Menschen mit Kirche ge-
macht? Was kann Kirche Uber sich selbst lernen?% Mit-
arbeiter*innen, die sich kritisch mit dem Thema Kirche und
Glaube auseinandersetzen, kénnen durch ihre Fragen und
Sichtweisen wichtige Perspektiven einbringen.

Die Auseinandersetzung mit diesen Perspektiven fordert die
jeweiligen Teams auf, miteinander ins Gesprach zu kom-
men, worauf es ihnen bei den Themen Religion/Spirituali-
tat/Loyalitat zum kirchlichen Arbeitgeber ankommt. Dies
fUhrt zu einer Schéarfung der Identitat von Caritas. Zugleich
ist es wichtig, im Leitungsteam eine gemeinsame Haltung
zu entwickeln, um so auch die jeweils getroffene Entschei-
dung gemeinsam zu tragen und nach auBBen zu vertreten.

Regelungen

Begriffsklarung

Unter ,Kirchenaustritt“ verstehen wir den Austritt aus einer
christlichen Kirche, die der ACK angehort. Dabei ist uns be-
wusst, dass geman der GrO nur der Austritt aus der katho-
lischen Kirche als Einstellungshindernis bzw. schwerwie-
gender LoyalitatsverstoB3 gilt und entsprechende arbeits-
rechtliche Konsequenzen nach sich ziehen kann.5" Un-
abhangig von der arbeitsrechtlichen Dimension wollen wir
jedoch mit dieser Sichtweise zum Ausdruck bringen, dass
wir aufgrund der 6kumenischen Verbundenheit auch die
Mitgliedschaft in anderen christlichen Kirchen der ACK wert-
schatzen und ein Austritt aus diesen flr uns ebenso wie ein
Austritt aus der katholischen Kirche eine Anfrage an die in-
stitutionelle Loyalitat darstellt. Es gelten deshalb innerhalb

des Caritasverbandes grundsétzlich die gleichen Verfah-
rensregelungen.

Verfahren

a) Bewerber*innen und Mitarbeiter*innen ohne
Flhrungsaufgabe

Bei Bewerber*innen und Mitarbeiter®innen ohne Fuh-
rungsaufgabe erfolgt bei Kirchenaustritt grundsatzlich
eine Einzelfallentscheidung durch den Vorstandsvor-
sitzenden. Sowohl das Bewerbungsgesprach, bei dem
erwogen wird, die betreffende Person einzustellen, als
auch das Gesprach mit einem/einer bestehenden Mit-
arbeiter*in, der/die aus der Kirche ausgetreten ist, wird
von der Flhrungskraft (E 1) gefihrt. Daraufhin erfolgt
eine schriftliche Stellungnahme an den Vorstandsvor-
sitzenden.

Im Falle einer Neueinstellung erfolgt bei Bedarf, bei be-
stehenden Mitarbeiter*innen grundsatzlich ein Gesprach
mit dem Vorstandsvorsitzenden. Treten im Vorfeld Un-
klarheiten auf, steht die Stabsstelle Caritastheologie und
Ethik und der Bereich Ressourcensteuerung (rechtliche
Beratung) fur Ruckfragen zur Verfigung. Der Abwéa-
gungsprozess und eventuelle MaBnahmen werden
schriftlich dokumentiert und bei bestehenden Mitar-
beiter*innen in der Personalakte abgelegt.

Ausnahmen:

Bei Honorarkraften, Klient*innen und bei Praktikant*innen,
die keine VergUtung bekommen und/oder kirzer als 3
Monate beschéftigt sind, ist keine Einzelfallentscheidung
notig. Sonderregelungen sind in Absprache mit dem Vor-
standsvorsitzenden in schriftlicher Form mdéglich (z. B. bei
geringflgig beschéftigten Mitarbeiter*innen).

Ende von Probezeiten und befristeten Anstellungsver-
haltnissen:

Rechtzeitig vor dem Ende von Probezeiten und vor der Ent-
scheidung zur Entfristung einer zun&chst befristeten Stelle
erfolgt erneut ein Gesprach der Flhrungskraft (E 1) mit

50 Vgl. Bucher, Rainer, Die notwendige Umkehr. Die pastoraltheologische
Herausforderung der Ausgetretenen, in: Bier, Georg (Hg.), Der
Kirchenaustritt. Rechtliches Problem und pastorale Herausforderung,
Freiburg i.Br. 2013, S. 235-250, hier S. 242-244 und Klein, Stephanie,
Kirchenaustritt — eine pastoraltheologische Perspektive, in ebd., S. 251-
264, hier S. 256-259.

51 Art. 5 Abs. 2 Nr. 2 a) GrO.



der/dem Mitarbeiter*in. Dieses Gesprach dient der bewuss-
ten Entscheidung von beiden Seiten fur eine eventuelle Wei-
terbeschéaftigung bzw. Entfristung der Stelle. Es ermdglicht
dartber hinaus, Uber die Erfahrungen der Mitarbeiter*innen
mit einem kirchlichen Arbeitgeber und evtl. entstandene
Fragen ins Gesprach zu kommen. In den entsprechenden
verbandlichen Leitungsgremien erfolgt ein regelmaBiger
Austausch Uber die bei diesen Gesprachen gemachten
Wahrnehmungen (organisationales Lernen).

b) Filhrungskrafte

Bei FUhrungskréften ist eine Anstellung bzw. Weiter-
beschéftigung im Falle eines Kirchenaustritts in der Regel
nicht maglich.

Hinweise fiir das Gesprach mit Bewerber*in-
nen, die aus der Kirche ausgetreten sind

Beim Bewerbungsgesprach mit Bewerber*innen, die aus
der Kirche ausgetreten sind, wird auf den grundsétzlich be-
stehenden Loyalitatskonflikt und die prinzipielle Moglichkeit
des Wiedereintritts im Sinne einer Information hinge-
wiesen.” Dabei ist darauf zu achten, dass kein Druck im
Hinblick auf einen Wiedereintritt des/der Bewerber*in aus-
geubt wird. Es gehdrt zum Selbstverstandnis des Caritas-
verbands, die Gewissensentscheidung des Einzelnen zu
achten (Glaubens- und Gewissensfreiheit). Ein Wiedereintritt
ist bei Mitarbeiter*innen, die keine FUhrungsaufgabe haben,
keine notwendige Voraussetzung fur eine Einstellung. Wenn
gewlnscht, kann das Angebot einer seelsorglichen Be-
gleitung vermittelt werden, die im Sinne des forum in-
ternums klar vom Dienstverhaltnis getrennt sein muss und
der Schweigepflicht unterliegt.

Geben Bewerber*innen an, konfessionslos zu sein, ist im
Geprach grundsétzlich zu klaren, ob nie eine Kirchenmit-
gliedschaft bestanden hat oder ob ein Kirchenaustritt vor-
liegt.

3.2 Extreme religiose
und politische
Positionierung

3.2.1 Information Uber den

rechtlichen Rahmen

In Ergdnzung zu den bereits im Anhang genannten Kriterien,
die fur alle Mitarbeiter‘innen gelten, wertet die GrO das 6f-
fentliche Eintreten gegen tragende Grundsétze der katholi-
schen Kirche als schwerwiegenden Loyalitatsversto3. Ge-
genUber der alten GrO wurde hierbei die Kategorie ,,Propa-
gierung von Fremdenhass* als Beispiel neu aufgenommen.®
Ebenfalls als schwerwiegenden LoyalitatsverstoB bewertet
die GrO ein Verhalten, das dazu geeignet ist, katholische
Glaubensinhalte, Riten und Gebrauche zu verhdhnen oder
Hass gegen Religion und Kirche hervorzurufen.s

3.2.2 Wie wir damit umgehen
wollen

Jeder Mensch hat die gleiche Wirde — unabhangig von
seinen Eigenschaften und Fahigkeiten, von Religion, Welt-
anschauung, Herkunft, Geschlecht, sexueller Identitat und
sonstigen Merkmalen. Extreme religidse und politische
Positionierungen, die diese Grundaussagen des christ-
lichen Menschenbildes und tragende Werte der Caritas
ablehnen — etwa indem sie explizit fur die Ausgrenzung
und Diskriminierung von bestimmten Menschengruppen
eintreten — sind daher mit der Wertorientierung und dem
Auftrag der Caritas nicht vereinbar.

52 Ein Wiedereintritt ist grundsétzlich jederzeit méglich und erfolgt, im
Gegensatz zum Austritt, nicht beim Einwohnermeldeamt, sondern beim
zustandigen Pfarramt.

53 Vgl. Art. 5 Abs. 2 Nr. 1 a) GrO. Unter einer ,6ffentlichen“ Meinungs-
auBerung sind ,alle AuBerungen durch Wort, Schrift, Bild, Gesten oder
symbolische Handlungen erfasst, wenn sie von einem gréBeren, nach
Zahl und Individualitéat unbestimmten oder durch néhere Beziehung nicht
verbundenen Personenkreis unmittelbar wahrgenommen werden kon-
nen®, vgl. Fuhrmann, Martin, Die Neuregelung des Arbeitsrechts der
katholischen Kirche in Deutschland, Teil 3, ZAT 4/2016, S. 109-124,
hier S. 118. Der Begriff ,6ffentlich“ kann sich daher auf AuBerungen
innerhalb und auBerhalb der Dienstzeit beziehen.

54 Vgl. ausfuhrlich Art. 5 Abs. 2 Nr. 1 ¢) GrO.



Regelungen

Die Einstellung von Personen, die &ffentlich religidse oder
politische Positionen propagieren oder Mitglied in extremen
religidsen oder politischen Gruppierungen sind, die im
Widerspruch zum christlichen Menschenbild und zu den
Werten und Zielen der Caritas stehen, ist nicht maglich.
Hierzu z&hlen z. B. Sekten und extremradikale Parteien. Im
Zweifelsfall erfolgt RUcksprache mit der Stabsstelle Caritas-
theologie und Ethik oder mit dem Vorstandsvorsitzenden.

Bei bestehenden Mitarbeiter*innen, bei denen ein entspre-
chendes Verhalten oder eine Mitgliedschaft bekannt wird,
gilt das Verfahren wie bei einem schwerwiegenden Verstol3
gegen die Loyalitatsobliegenheiten.



Einladung

Die Gestaltung einer ,Caritas in Vielfalt” im Caritasverband
ist mit dieser Handreichung keinesfalls abgeschlossen. Viel-
mehr bleibt sie ein Lernprozess fur die gesamte Organi-
sation. Die vorliegende Handreichung stellt hierbei lediglich
eine wichtige Etappe dar, der noch weitere folgen werden.

In diesem Lernprozess gibt uns das dynamische Ineinander
von wachsender Vielfaltssensibilitdt und vertieftem Werte-
bewusstsein Orientierung:

e Wie kdnnen wir sensibel werden fur die unterschied-
lichen Dimensionen von Vielfalt und die damit verbun-
denen und oft versteckten Formen von Diskriminierung?

e Wie kdnnen wir zugleich ein vertieftes Verstandnis von
unseren Werthaltungen entwickeln und hier sprachfahi-
ger werden?

Was wir nach innen lernen, starkt uns in unserem Engage-
ment als aktiver Mitgestalter einer Vielfaltsgesellschaft.
Denn: ,Gelingendes Zusammenleben in Vielfalt beruht auf
gegenseitiger Wertschatzung und dem Respekt vor ge-
meinsamen Grundwerten. Haufig gelingt das. Es kann aber
auch muhsam und anstrengend sein; und nattrlich kann es
frustrierende Erfahrungen geben. Ein einfaches Unterfangen
ist all das nicht. Aber letztlichist es unerlasslich, sich diesem
Prozess zu stellen, soll das Zusammenleben in Vielfalt und
unser freiheitlich-demokratisches Miteinander beférdert und
nicht gefdhrdet werden."%

Diesem Lernprozess wollen wir uns im Caritasverband stel-
len: sowohl in Bezug auf die personliche Haltung und Kom-
petenz der einzelnen Mitarbeiter*innen als auch bei der
Forderung einer vielfaltssensiblen Organisationskultur und
einer intensiven Beschaftigung mit Wertefragen auf Ver-
bandsebene. Im Zentrum steht dabei die Entwicklung einer
Kultur, in der die Auseinandersetzung mit Religion, Spiritua-
litat, Werten, Menschenbild, Handlungsmotiven und Profil
als selbstverstandliche Dimension der Fachlichkeit betrach-
tet wird und somit ein gemeinsames Suchen und Lernen
ermdglicht. Die Erdffnung von entsprechenden Austausch-
maoglichkeiten und Teamreflexionsprozessen betrachten wir
als wertvollen Ansatzpunkt in der Weiterentwicklung un-
seres Verbandes in einer pluralen Gesellschaft.

Wir laden alle FUhrungskréfte und Mitarbeiter®innen ein,
hierzu Moglichkeiten der wechselseitigen Bestarkung und
des Lernens im Rahmen ihrer Arbeitstatigkeit zu eréffnen.
Vielfalt betrachten wir gerade in heutiger Zeit nicht als Be-

drohung, sondern als wertvolle Ressource und anspruchs-
volle Herausforderung zugleich Mut zum Experiment und
die Bereitschaft, aus Fehlern lernen zu durfen, begleiten uns
auf diesem Weg.

Immer neu sind wir angesprochen, der christlichen Zusage,
dass alle Menschen von Gott geschaffen und gewollt sind
— unabhangig von ihrer Religion, Lebensform, sexuellen
|dentitat oder sonstigen Merkmalen — zu trauen. Wir ringen
um eine Haltung, die jeden Menschen spuren lasst: Du bist
liebenswurdig! Es ist gut, dass es dich gibt! Ich will, dass du
lebst — als ein von Gott geliebter Mensch!

55 Neher, Peter, Statement, Pressekonferenz zur Jahreskampagne 2017
Zusammen sind wir Heimat, 11. Januar 2017.



Anhang

1. Tabellarische Ubersicht zum Vorgehen bei den
hier behandelten Aspekten von Vielfalt und

Loyalitat

ad Kapitel 2.1 Religion und Weltanschauung

Mitarbeiter*innen FUhrungskrafte

Anstellung

Bewerber*innen, die Mitglied

einer Kirche der ACK sind

Anstellung mdglich, keine
Besonderheiten

Hinweis:

Bewerber*innen, die nicht
Mitglied einer Kirche der
ACK sind und konfessions-
lose Bewerber*innen, die nie
einer Kirche angehért haben

Anstellung mdglich
(je nach Aufgabe und
Funktion)

PROZESS:

Entscheidung: E 1

Verfahren:

» Je nach Stelle:
Information Dekan/kirchli-

che Ansprechpartner*innen

vor Ort

Bewerber*innen, die Mitglied
einer Kirche der ACK sind

Bei Flihrungskraften von E 1:
i.d.R. Mitgliedschaft in der
katholischen Kirche erforder-
lich

Bei Fuhrungskraften

von E 2-3:

i.d.R. Mitgliedschaft in einer
Kirche der ACK erforderlich

Bewerber*innen, die nicht
Mitglied einer Kirche der
ACK sind und konfessions-
lose Bewerber*innen, die nie
einer Kirche angehért haben

Anstellung i.d.R. nicht
mdglich

Wenn fir eine Tétigkeit eine bestimmte Religions- oder Konfessionszugehdrigkeit erforderlich ist, sollte die Begriindung schriftlich
dokumentiert und mit V | und FB PuR abgesprochen werden (vgl. dazu FuBnote 32)

Abkurzungen

FB PuR: Fachbereich Personal und Recht
CaTh:  Stabsstelle Caritastheologie und Ethik

VI Vorstandsvorsitzender



ad Kapitel 2.2 Lebensform und sexuelle Identitat:
Geschieden und wiederverheiratet/Gleichgeschlechtliche Zivilehe

Mitarbeiter*innen FUhrungskrafte

Anstellung

Anstellung mdglich

INFORMATIONSWEG: INFORMATIONSWEG:

Im Allgemeinen keine Besonderheiten, es gelten die * Bei Fuhrungskraften von E 1-3: Information des

Ublichen Informationswege (siehe Personalbogen: Vorstandsvorsitzenden und des zustandigen Dekans durch
Hinweis auf Richtigkeit und Vollsténdigkeit der dort den/die Vorgesetze(n).

gemachten Angaben) » Bei Mitgliedern des Vorstands: Information des zusténdigen

Aufsichtsgremiums (Caritasrat)

Laufendes Dienstverhaltnis

Weiterbeschaftigung mdglich

siehe oben INFORMATIONSWEG:

* Bei FUhrungskraften von E 1-3:
Vor Eingehen einer Wiederheirat/gleichgeschlechtlichen
Zivilehe pers. Information der/des Vorgesetzten; diese/r
informiert den Vorstandsvorsitzenden und den zustandigen
Dekan.

+ Bei Mitgliedern des Vorstands:
Vor Eingehen einer Wiederheirat/gleichgeschlechtlichen
Zivilehe pers. Information des Vorstandsvorsitzenden;
dieser informiert das zusténdige Aufsichtsgremium
(Caritasrat)

Ausnahme: Hinweis auf das Vorliegen eines ,schwerwiegenden LoyalitatsverstoBes” (siehe S. 13 und im Anhang S. 23);

PROZESS:
Entscheidung: Einzelfallentscheidung V |

VERFAHREN:

+ Personliches Gesprach des/der Vorgesetzten (E 1) mit der/dem Mitarbeiter*in/Flihrungskraft und Prifung der
Einzelfallumstande

» Ricksprache mit V |

 Einzelfallentscheidung V |

+ Bei Kiindigungsabsicht Empfehlung: Einholen einer Stellungnahme bei der zustdndigen Didzesanstelle

« Schriftliche Dokumentation des Abw&gungsprozesses/der MaBnahmen und Ablage in der Personalakte

Hinweise:

-+ Das Eingehen einer Wiederheirat/gleichgeschlechtlichen Zivilehe gilt gemé&B der GrO bei katholischen Mitarbeiterinnen prinzipiell als
LoyalitatsobliegenheitsverstoB. Arbeitsrechtliche Konsequenzen ergeben sich jedoch nur, wenn zusatzlich ein ,,schwerwiegender
LoyalitatsverstoB“ vorliegt

» Wenn der/die Mitarbeiter*in es wiinscht, kann auch ein Mitglied der zustédndigen MAV in die Gesprache miteinbezogen werden (vgl. auch
§ 26 Abs. 3a MAVO: Auf Verlangen der Mitarbeiter*innen ist ein Mitglied der MAV hinzuzuziehen, sofern dem Gesprach personen-,
verhaltens- oder betriebsbedingte Griinde zugrunde liegen, die zur Gefahrdung des Dienstverhaltnisses flhren kénnen.) Wird eine
Kundigung erwogen, muss auf jeden Fall die zustandige MAV beteiligt werden.



ad Kapitel 3.1 Kirchenaustritt (= Austritt aus einer ACK-Kirche, siehe
Begriffskldrung S. 26)

Mitarbeiter*innen FUhrungskrafte

Anstellung

Anstellung nur in Ausnahmefallen méglich Anstellung i.d.R. nicht mdglich
(Einzelfallentscheidung V |)

PROZESS:
Entscheidung: Einzelfallentscheidung V |

VERFAHREN:

+ Bewerbungsgesprach immer durch Fiihrungskraft (E 1)

+ Stellungnahme durch Fuhrungskraft (E 1) an V |

- Bei Bedarf personliches Gesprach von V | mit Bewerber*in
+ Einzelfallentscheidung V |

ENDE VON PROBEZEITEN/BEFRISTETEN ARBEITSVERHALTNISSEN: Vor Ende der Probezeit bzw. Entfristung persénliches
Gesprach Fuhrungskraft (E 1) mit Mitarbeiter*in zur beiderseitigen bewussten Entscheidungsfindung

AUSNAHMEN:
Keine Einzelfallentscheidung ist nétig bei Honorarkraften, Klient*innen und bei Praktikant*innen, die keine Vergltung bekom-
men und / oder kirzer als 3 Monate beschéftigt sind.

Laufendes Dienstverhaltnis

Weiterbeschaftigung nur in Ausnahmeféllen moglich Weiterbeschaftigung i.d.R. nicht méglich
(Einzelfallentscheidung V )

PROZESS:
Entscheidung: Einzelfallentscheidung V |

VERFAHREN:

» Personliches Gesprach des/der zustandigen Vorgesetzen (E 1) mit dem/der Mitarbeiter*in/Fihrungskraft
« Stellungnahme durch den/die Vorgesetzte(n) (E 1) an V |

» Personliches Gesprach des/der Mitarbeiter*in/Fihrungskraft mit V |

» Bei Bedarf Bedenkzeit vereinbaren, dann weiteres Gesprach mit V |

* Einzelfallentscheidung V |

+ Schriftliche Dokumentation des Abwagungsprozesses/der MaBnahmen und Ablage in der Personalakte
» Siehe auch Hinweise zum Vorgehen bei einem schwerwiegenden Loyalitdtsversto im Anhang S. 23

Hinweise:

+ GemaB der GrO gilt nur der Austritt aus der katholischen Kirche als Einstellungshindernis bzw. als schwerwiegender LoyalitatsverstoB.

+ Wenn der/die Mitarbeiter*in es wiinscht, kann auch ein Mitglied der zustandigen MAV in die Gesprache miteinbezogen werden
(vgl. auch § 26 Abs. 3a MAVO: Auf Verlangen der Mitarbeiter‘innen ist ein Mitglied der MAV hinzuzuziehen, sofern dem Gespréach
personen-, verhaltens- oder betriebsbedingte Griinde zugrunde liegen, die zur Gefahrdung des Dienstverhaltnisses flihren kénnen.)
Wird eine Kundigung erwogen, muss auf jeden Fall die zustandige MAV beteiligt werden.



. ad Kapitel 3.2 Extreme religidse und politische Positionierung:
Offentliche Propagierung von Positionen oder Mitgliedschaft in extremen
religiésen oder politischen Gruppen, die im Widerspruch zum christlichen

Menschenbild und den Werten und Zielen der Caritas stehen
(z. B. Sekten, extremradikale Parteien ...)

Mitarbeiter*innen FOhrungskrafte

Anstellung

Anstellung nicht mdglich

PROZESS:
Bei Bedarf Ricksprache mit Stabsstelle CaTh/V |

Laufendes Dienstverhaltnis
Weiterbeschaftigung nicht moéglich

PROZESS:
Entscheidung: Einzelfallentscheidung V |

VERFAHREN:
+ Personliches Gesprach des zustandigen Vorgesetzen (E 1) mit dem/der Mitarbeiter*in/Fihrungskraft

Falls weitere Schritte notig:

» Schriftliche Stellungnahme durch den/die Vorgesetzte(n) (E 1) an V |

» Personliches Gesprach des/der Mitarbeiter*in/Fihrungskraft mit V |

+ Bei Bedarf Bedenkzeit vereinbaren, dann weiteres Gesprach mit V |

+ Einzelfallentscheidung V |

» Schriftliche Dokumentation des Abwégungsprozesses/der MaBnahmen und Ablage in der Personalakte
» Siehe auch Hinweise zum Vorgehen bei einem schwerwiegenden Loyalitdtsversto3 im Anhang S. 23

Hinweis:

Wenn der/die Mitarbeiter*in es wiinscht, kann auch ein Mitglied der zustédndigen MAV in die Gesprache miteinbezogen werden (vgl. auch
§ 26 Abs. 3a MAVO : Auf Verlangen der Mitarbeiter*innen ist ein Mitglied der MAV hinzuzuziehen, sofern dem Gesprach personen-, verhal-
tens- oder betriebsbedingte Griinde zugrunde liegen, die zur Gefahrdung des Dienstverhéltnisses fiihren kdnnen.) Wird eine Kiindigung
erwogen, muss auf jeden Fall die zustandige MAV beteiligt werden.



2. Rechtliche Informationen

2.1 Kriterien, die nach der
GrO fir alle Mitarbeiter*innen
gelten

Die GrO formuliert folgende Erwartungen an Mitarbeiterin-
nen in kirchlichen Einrichtungen und Diensten:

Von allen Mitarbeiter*innen wird erwartet, dass sie die reli-
gibse Dimension des kirchlichen Dienstes beachten und
den kirchlichen Charakter der Einrichtung bejahen.% Des-
halb hat jeder kirchliche Dienstgeber ,bei allen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern durch Festlegung der entsprechenden
Anforderungen sicherzustellen, dass sie ihren besonderen
Auftrag glaubwurdig erfullen kénnen. Dazu gehdren fach-
liche TUchtigkeit, gewissenhafte Erflllung der Ubertragenen
Aufgaben und eine Zustimmung zu den Zielen der Ein-
richtung.“"

Zudem haben alle Mitarbeiter*innen kirchenfeindliches Ver-
halten zu unterlassen. Sie dirfen in ihrer persoénlichen Le-
bensfuhrung und in ihrem dienstlichen Verhalten die
Glaubwurdigkeit der Kirche und der Einrichtung, in der sie
beschaftigt sind, nicht gefdhrden.® Die Propagierung von
religidsen und weltanschaulichen Uberzeugungen, die im
Widerspruch zu katholischen Glaubensinhalten stehen,
wahrend der Arbeitszeit oder im dienstlichen Zusammen-
hang, insbesondere die Werbung flr andere Religions- oder
Weltanschauungsgemeinschaften, gilt als schwerwiegen-
der LoyalitatsverstoB.®

Nach der GrO ist der Arbeitgeber verpflichtet, ,vor Ab-
schluss des Arbeitsvertrages Uber die geltenden Loyalitats-
obliegenheiten (Art. 4) aufzuklaren und sich zu vergewissern,
dass die Bewerberinnen oder Bewerber diese Loyalitatsob-
liegenheiten erfiillen.“®

2.2 Hinweise der GrO zum Vor-
gehen bei einem schwer-
wiegenden VerstoB3 gegen die
Loyalitatsobliegenheiten

GemaB der GrO kommt eine Kindigung immer nur als letzte

MaBnahme (,ultima ratio®, Art. 5 Abs. 1 S. 2 GrO) in Be-

tracht. Bevor eine Klindigung erwogen wird, sollten alle an-

deren Wege der Auseinandersetzung ausgeschopft werden

(z. B. Beratung, klarendes Gesprach, Abmahnung, ein for-

meller Verweis oder weitere MaBBnahmen wie Versetzung

oder eine Anderungskiindigung).

In Erg&nzung zu den in dieser Handreichung beschriebenen

Grundhaltungen bietet die GrO folgende Aspekte an, die

bei der gleichberechtigten Abwagung zwischen dem

Selbstverstandnis/den Interessen der Kirche und den

Interessen des Arbeitnehmers zu berlcksichtigen sind:

e das Bewusstsein der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters
fUr die begangene Loyalitatspflichtverletzung,

e das Interesse an der Wahrung des Arbeitsplatzes,

e das Alter,

e die Beschaftigungsdauer und die Aussichten auf eine
neue Beschaftigung

Falls der Arbeitgeber nach Abwagung der Einzelfallum-

sténde als letzte Handlungsoption doch eine Kiindigung er-

wagen sollte, wird empfohlen, dies mit der zustandigen

Stelle im Bischoflichen Ordinariat abzustimmen.

56 Vgl. Erklarung, Art. Ill.2, vgl. auch ebd. Art. IV.2.
57 Art. 3 Abs. 3 S. 2 GrO.

58 Art. 4 Abs. 4 GrO.

59 Art. 5 Abs. 2 Nr. 1 d) GrO.

60 Siehe Art. 3 Abs. 5 GrO.



2.3 Auszug aus der GrO in der
Fassung vom 27. April 2015:
Artikel 3-5

Art. 3 Begriindung des Arbeitsverhéltnisses

(1) Der kirchliche Dienstgeber muss bei der Einstellung
darauf achten, dass eine Mitarbeiterin und ein Mitarbeiter
die Eigenart des kirchlichen Dienstes bejahen. Er muss auch
prufen, ob die Bewerberin und der Bewerber geeignet und
befahigt sind, die vorgesehene Aufgabe so zu erflillen, dass
sie der Stellung der Einrichtung in der Kirche und der Uber-
tragenen Funktion gerecht werden.

(2) Der kirchliche Dienstgeber kann pastorale und kateche-
tische sowie in der Regel erzieherische und leitende Auf-
gaben nur einer Person Ubertragen, die der katholischen
Kirche angehért.

(8) Der kirchliche Dienstgeber muss bei allen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern durch Festlegung der entsprechenden
Anforderungen sicherstellen, dass sie ihren besonderen
Auftrag glaubwurdig erflllen kénnen. Dazu gehoéren fach-
liche Tlchtigkeit, gewissenhafte Erflllung der Ubertragenen
Aufgaben und eine Zustimmung zu den Zielen der Einrich-
tung.

(4) Fur keinen Dienst in der Kirche geeignet ist, wer sich kir-
chenfeindlich betatigt oder aus der katholischen Kirche aus-
getreten ist.

(5) Der kirchliche Dienstgeber hat vor Abschluss des Ar-
beitsvertrages Uber die geltenden Loyalitadtsobliegenheiten
(Art. 4) aufzuklaren und sich zu vergewissern, dass die Be-
werberinnen oder Bewerber diese Loyalitatsobliegenheiten
erfullen.

Artikel 4 Loyalitatsobliegenheiten

(1) Von den katholischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
wird erwartet, dass sie die Grundsatze der katholischen
Glaubens- und Sittenlehre anerkennen und beachten. Im
pastoralen und katechetischen Dienst sowie bei Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern, die aufgrund einer Missio ca-
nonica oder einer sonstigen schriftlich erteilten bischéflichen
Beauftragung tatig sind, ist das persdnliche Lebenszeugnis
im Sinne der Grundsétze der Glaubens- und Sittenlehre er-
forderlich; dies gilt in der Regel auch fUr leitende Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sowie flr Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im erzieherischen Dienst.

(2) Von nicht katholischen christlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern wird erwartet, dass sie die Wahrheiten und
Werte des Evangeliums achten und dazu beitragen, sie in
der Einrichtung zur Geltung zu bringen.

(8) Nichtchristliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter miissen
bereit sein, die ihnen in einer kirchlichen Einrichtung zu tber-

tragenden Aufgaben im Sinne der Kirche zu erflllen.

(4) Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben kirchenfeind-
liches Verhalten zu unterlassen. Sie dirfen in ihrer persén-
lichen Lebensfuhrung und in ihrem dienstlichen Verhalten
die Glaubwurdigkeit der Kirche und der Einrichtung, in der
sie beschéftigt sind, nicht gefahrden.

Artikel 5 VerstdBe gegen Loyalitatsobliegenheiten

(1) Erfallt eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter die Be-
schaftigungsanforderungen nicht mehr, so muss der Dienst-
geber durch Beratung versuchen, dass die Mitarbeiterin
oder der Mitarbeiter diesen Mangel auf Dauer beseitigt. Im
konkreten Fall ist zu priifen, ob schon ein solches klarendes
Gesprach oder eine Abmahnung, ein formeller Verweis oder
eine andere MaBnahme (z. B. Versetzung, Anderungskiin-
digung) geeignet sind, dem Obliegenheitsversto3 zu be-
gegnen. Als letzte MaBnahme kommt eine Kindigung in
Betracht.

(2) Fur eine Kindigung aus kirchenspezifischen Griinden
sieht die Kirche insbesondere folgende VerstdBe gegen die
Loyalitatsobliegenheiten im Sinn des Art. 4 als schwerwie-
gend an:

1. Bei allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern:

a) das offentliche Eintreten gegen tragende Grundséatze der
katholischen Kirche (z. B. die Propagierung der Abtreibung
oder von Fremdenhass),

b) schwerwiegende persdnliche sittliche Verfehlungen, die
nach den konkreten Umstanden objektiv geeignet sind, ein
erhebliches Argernis in der Dienstgemeinschaft oder im be-
ruflichen Wirkungskreis zu erregen und die Glaubwrdigkeit
der Kirche zu beeintréchtigen,

c) das Verunglimpfen oder Verhthnen von katholischen
Glaubensinhalten, Riten oder Gebrauchen; 6ffentliche Got-
teslasterung und Hervorrufen von Hass und Verachtung ge-
gen Religion und Kirche (vgl. c. 1369 CIC); Straftaten gegen
die kirchlichen Autoritéaten und die Freiheit der Kirche (vgl.
cc. 1373, 1374 CIC),

d) die Propagierung von religidsen und weltanschaulichen
Uberzeugungen, die im Widerspruch zu katholischen Glau-
bensinhalten stehen, wéahrend der Arbeitszeit oder im
dienstlichen Zusammenhang, insbesondere die Werbung
fUr andere Religions- oder Weltanschauungsgemeinschaf-
ten.

2. Bei katholischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern:

a) den Austritt aus der katholischen Kirche,

b) Handlungen, die kirchenrechtlich als eindeutige Distanzie-
rung von der katholischen Kirche anzusehen sind, vor allem
Abfall vom Glauben (Apostasie oder Haresie gemaB c. 1364
§1i.V.m.c.751CIC),

¢) den kirchenrechtlich unzuldssigen Abschluss einer Zivil-
ehe, wenn diese Handlung nach den konkreten Umstanden
objektiv geeignet ist, ein erhebliches Argernis in der Dienst-



gemeinschaft oder im beruflichen Wirkungskreis zu erregen
und die Glaubwrdigkeit der Kirche zu beeintrachtigen; eine
solche Eignung wird bei pastoral oder katechetisch tatigen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie bei Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, die aufgrund einer Missio canonica oder
einer sonstigen schriftlich erteilten bischoflichen Beauftra-
gung beschaftigt werden, unwiderlegbar vermutet,

d) das Eingehen einer eingetragenen Lebenspartnerschaft;
bei diesem LoyalitatsverstoB findet Ziff. 2¢) entsprechende
Anwendung.

(3) Liegt ein schwerwiegender LoyalitatsverstoB nach Ab-
satz 2 vor, so hangt die Moglichkeit der Weiterbeschaftigung
von der Abwagung der Einzelfallumsténde ab. Dem Selbst-
verstandnis der Kirche ist dabei ein besonderes Gewicht
beizumessen, ohne dass die Interessen der Kirche die Be-
lange des Arbeitnehmers dabei prinzipiell Gberwiegen. An-
gemessen zu bertcksichtigen sind unter anderem das Be-
wusstsein der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters fUr die be-
gangene Loyalitatspflichtverletzung, das Interesse an der
Wahrung des Arbeitsplatzes, das Alter, die Beschaftigungs-
dauer und die Aussichten auf eine neue Beschéftigung. Bei
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die pastoral, kateche-
tisch, aufgrund einer Missio canonica oder einer sonstigen
schriftlich erteilten bischoéflichen Beauftragung beschaftigt
werden, schlieBt das Vorliegen eines schwerwiegenden
LoyalitatsverstoBes nach Absatz 2 die Mdglichkeit der
Weiterbeschéftigung in der Regel aus. Von einer Kundigung
kann in diesen Fallen ausnahmsweise abgesehen werden,
wenn schwerwiegende Grinde des Einzelfalles diese als

unangemessen erscheinen lassen. Gleiches gilt fur den
Austritt einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters aus der
katholischen Kirche.

(4) Zur Sicherstellung einer einheitlichen Rechtsanwendung
hinsichtlich dieser Ordnung wird in jeder (Erz-)Di6ézese oder
(wahlweise) von mehreren (Erz-)Dibzesen gemeinsam eine
zentrale Stelle gebildet. Deren Aufgabe ist von einer Person
wahrzunehmen, die der katholischen Kirche angehort, die
Befahigung zum Richteramt besitzt und Uber fundierte
Erfahrungen im kirchlichen und weltlichen Arbeitsrecht ver-
flgt. Beabsichtigt ein kirchlicher Dienstgeber eine Kindi-
gung wegen eines schwerwiegenden VerstoBes gegen eine
Loyalitatsobliegenheit auszusprechen, soll er bei der zen-
tralen Stelle eine Stellungnahme zur beabsichtigten Kindi-
gung einholen. Die Einholung der Stellungnahme der zen-
tralen Stelle ist keine Wirksamkeitsvoraussetzung fur die
Kundigung.

(5) Der Verband der Ditzesen Deutschlands wird funf Jahre
nach Inkrafttreten dieser Ordnung unter Berlcksichtigung
der Erkenntnisse der zentralen Stellen nach Absatz 4 die
ZweckmaBigkeit und Wirksamkeit der vorstehenden Re-
gelungen einer Uberpriifung unterziehen. Er erstattet dem
Standigen Rat der Deutschen Bischofskonferenz Bericht
und unterbreitet Vorschlage fir mdgliche Anderungen.

3. Definition ,,Flihrungskrafte®

Diese Handreichung bezieht sich in ihnrem Geltungsbereich
auf die Geschéftsstelle und die neun rechtlich unselbstan-
digen Regionen des Caritasverbands der Diézese Rotten-
burg-Stuttgart. Wird von ,Fihrungskraften“ gesprochen,
so sind damit folgende Personengruppen gemeint:

e \orstand

e Ebene 1 (E 1) der Geschéftsstelle und der Regionen

e Ebene 2 (E 2) der Geschéftsstelle und der Regionen

e Ebene 3 (E 3) der Regionen.

Fur alle sonstigen FUhrungskréfte bzw. Mitarbeiter‘innen
mit FUhrungsfunktion (in der Geschaftsstelle z. B. Leitung
Haus der Caritas, Leitung Tabor, Leitung Pilgerstelle; in den
Regionen z. B. Projektleitungen, Koordinator‘innen der
Flexiblen Nachmittagsbetreuung) wird je nach Aufgabe und
Funktion entschieden. DiesbezUglich besteht also kein ei-
gener Regelungsbedarf.



4. Kurzinformation ACK-Zugehorigkeit

In der Arbeitsgemeinschaft Christlicher Kirchen haben sich
Kirchen und kirchliche Gemeinschaften zusammenge-
schlossen, um in &kumenischer Verbundenheit aktuelle
Fragen von Religion und Gesellschaft zu diskutieren, ge-
meinsame Veranstaltungen zu organisieren und entspre-
chende Denkanst6Be und Handreichungen zu erstellen.

Hinweise fur die Feststellung einer ACK-Mitgliedschaft von
Bewerber*innen:

FUr den Caritasverband der Didzese Rottenburg-Stutt-
gart ist die ACK Baden-Wirttemberg maBgeblich. Die
aktuelle Mitgliederliste findet sich unter: www.ack-bw.de
In den letzten Jahren haben sich gerade im evangelisch-
freikirchlichen Spektrum viele lokale christliche Gemein-
schaften gebildet. Dies bedeutet, dass diese Gemein-
schaften nur an einem Ort existieren und keinem groBe-
ren Verbund angehoren. Sie sind daher zumeist nicht

Mitglied der ACK.®" Zur Feststellung der ACK-Mitglied-

schaft von Bewerber*innen ist es daher hilfreich, immer

genau Namen und Ort der christlichen Gemeinschaft zu

erfragen. Die allgemeine Angabe ,freie evangelische Ge-

meinde* ist nicht ausreichend.

Informationen Uber eine ACK-Mitgliedschaft einer Ge-

meinschaft und ihre Vereinbarkeit mit dem Menschenbild

und den Werten der Caritas finden sich z. B.

e auf der Homepage der Gemeinschaft selbst

e auf der Homepage der ACK BW

e pei den vor Ort existierenden lokalen ACK-Gruppen
oder dem zustandigen evangelischen Dekanat

e bei Unsicherheit: Rlcksprache mit der Stabsstelle Ca-
ritastheologie und Ethik

61 Fir eine ACK-Mitgliedschaft ist im Moment (Stand 2016) noch eine Uber-

regionale Organisation einer christlichen Gemeinschaft erforderlich.
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