Stand: 02.2015
Anlage 9 zur Arbeitsvertragsordnung Fulda (AVO)

»,Ordnung iGber den Rationalisierungsschutz im Bistum Fulda“

(Rationalisierungsschutzordnung - RaSchO)

Praambel

Bei der Durchflihrung von RationalisierungsmaBnahmen und anderen Einschrankungen
sind die sich aus dem Arbeitsverhaltnis ergebenden Belange der Mitarbeiter/innen zu
berilicksichtigen und soziale Harten méglichst zu vermeiden. Diesem Ziel dienen die
nachstehenden Vorschriften.

Fir MaBnahmen, die nicht unter diese Ordnung fallen, bleiben die einschlagigen
gesetzlichen und kirchlich arbeits-rechtlichen Vorschriften unberihrt.

Teil A
Allgemeines

8§ 1 Geltungsbereich

Diese Ordnung gilt fiir alle Mitarbeiter/innen im Geltungsbereich der Bistums-KODA und
deren Einrichtungen, die mindestens drei vollbeschaftigte Mitarbeiter/innen beschaftigen.
Bei der Feststellung der Zahl der beschéftigten Mitarbeiter/innen nach Satz 1 sind
teilzeitbeschaftigte Mitarbeiter/innen mit einer regelmaBigen woéchentlichen Arbeitszeit
von nicht mehr als 20 Stunden mit 0,5 und nicht mehr als 30 Stunden mit 0,75 zu
bericksichtigen.

8§ 2 Begriffsbestimmung

1) MaBnahmen im Sinne dieser Ordnung sind:

a) vom Dienstgeber veranlasste erhebliche Anderungen der Arbeitstechnik oder
wesentliche Anderungen der Arbeitsorganisation mit dem Ziel einer rationelleren
Arbeitsweise oder

b) Abbau von Personalstellen oder

c) Einschrankungen oder Aufgabe von Téatigkeitsgebieten, wenn dies zu einer Anderung
der arbeitsvertraglich vereinbarten Tatigkeit oder zur Beendigung des
Dienstverhaltnisses flhrt.

2) Unter Absatz (1) fallen insbesondere:

a) Streichung von Personalstellen oder Reduzierung des Beschaftigungsumfangs um
mindestens 20 v.H.

b) Stilllegung oder Auflésung einer Einrichtung/Dienststelle bzw. von Teilen derselben,

¢) Verlegung, Ausgliederung oder Spaltung einer Einrichtung/Dienststelle bzw. von
Teilen derselben,

d) Zusammenlegung von Einrichtungen/Dienststellen bzw. von Teilen derselben,

e) Verlagerung von Aufgaben zwischen Einrichtungen/Dienststellen,

f) Einfihrung anderer Arbeitsmethoden und Verfahren, auch soweit sie durch Nutzung
technischer Veréanderungen bedingt sind.

3) MaBnahmen, deren Ziel der Abbau von Arbeitsbelastungen ist (durch die z.B. die Lage
der Arbeitszeit gedndert oder die Dienstplangestaltung oder auBere Umstande der



4)

5)

a)

b)

6)

a)

b)

a)

b)

7)

8)

9)

Arbeit verbessert werden), sind keine MaBnahmen im Sinne des Absatzes (1).
MaBnahmen mit dem Ziel einer rationelleren Arbeitsweise sind unter den
Voraussetzungen des Absatzes (1) Buchstabe (a) jedoch auch dann
RationalisierungsmaBnahmen, wenn durch sie zugleich Arbeitsbelastungen abgebaut
werden.

Diese Ordnung gilt nicht fur Falle des Betriebsliberganges im Sinne des § 613a BGB.

Diese Ordnung differenziert zwischen

1. Leistungen bei Versetzungen und

2. Leistungen bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.

Bei einer Versetzung gelten fir die Leistungen die Regelungen des Teil B, bei einer
Beendigung die Regelungen des Teil C.

Eine Versetzung liegt vor, wenn der/die Mitarbeiter/in einen Arbeitsplatz in einer
anderen Einrichtung des Dienstgebers annimmt, das Arbeitsverhédltnis zum
Dienstgeber also nicht beendet, sondern fortgesetzt wird. Unerheblich ist, ob das
Arbeitsverhaltnis zu geanderten oder gleich bleibenden Bedingungen fortgesetzt wird.
Eine Beendigung liegt vor, wenn das Arbeitsverhdltnis zwischen dem/der
Mitarbeiter/in und dem Dienstgeber wegen der MaBnahme beendet wird. Die
Reduzierung des Beschiftigungsumfangs um mindestens 20 v.H. bei im Ubrigen
gleich bleibender Tatigkeit und Eingruppierung gilt als (Teil-) Beendigung.

Scheidet ein/eine Mitarbeiter/in bei dem Dienstgeber aus und begriindet er/sie im
Anschluss hieran ein Arbeitsverhaltnis mit einem anderen Dienstgeber, wird wie folgt
differenziert:

Wechselt der/die Mitarbeiter/in ohne Besitzstandswahrung, gilt dies als Beendigung.
Fir die Leistungen gelten die Regelungen des Teil C.

Wechselt der/die Mitarbeiter/in unter Besitzstandswahrung, gilt dies als Versetzung.
Fir die Leistungen gelten die Regelungen des Teil B.

Ein Wechsel unter Besitzstandswahrung liegt vor, wenn

beim neuen Dienstgeber dem/der Mitarbeiter/in flr alle Rechte (z.B. Dauer
Kindigungsfristen, Lohnfortzahlung bei Krankheit, @ Bewahrungszeiten) die
Beschaftigungszeit/ Dienstzeit bei dem Dienstgeber voll angerechnet wird und

der/die Mitarbeiter/in bei der Zusatzversorgung keine Nachteile erleidet, er/sie also
im Versorgungsfall mindestens die Anspriiche besitzen wird, die er/sie bei Fortsetzung
des Arbeitsverhaltnisses mit dem Dienstgeber erworben hatte.

Bei der Berechnung des Lebensalters und der Beschaftigungszeit/Dienstzeit werden
nur volle Jahre berucksichtigt. Stichtag fur die Berechnung ist im Falle der Versetzung
der Tag der Arbeitsaufnahme am neuen Arbeitsplatz, im Falle der Beendigung, auch
bei Abschluss eines Aufhebungsvertrages, der Tag, an dem das Arbeitsverhaltnis
endet, im Falle einer Fortbildung/Umschulung der vorgesehene Beginn derselben.

Bruttomonatsgehalt ist ein Zwolftel der Gesamteinkiinfte der letzten zwd6If Monate,
bestehend aus Grundvergitung, Ortszuschlag, in Monatsbetrdagen festgelegte
Zulagen, Urlaubsgeld und Sonderzuwendung auf der Basis der
vertraglichen/tariflichen  reguldaren  Arbeitszeit ohne  Berlicksichtigung von
Zeitzuschlagen, Erschwerniszuschlagen und Leistungen mit
Aufwendungsersatzcharakter.

Ein Angebot eines Arbeitsplatzes im Sinne dieser Ordnung ist gegeben, wenn dem/der
Mitarbeiter/in ein verbindliches Angebot flir eine Stelle (vom Dienstgeber
unterzeichneter Arbeitsvertrag oder schriftliche Anstellungszusage) vorgelegt wird.



Protokolinotizen zu § 2:

1.

1)

2)

3)

4)

Ob eine Anderung erheblich bzw. wesentlich ist, ist von der Auswirkung der
MaBnahme her zu beurteilen.

Eine RationalisierungsmaBnahme liegt auch dann vor, wenn sich aus der begrenzten
Anwendung einzelner Anderungen zunédchst zwar keine erheblichen bzw. wesentlichen
Auswirkungen ergeben, aber eine Fortsetzung der Anderungen beabsichtigt ist, die
erhebliche bzw. wesentliche Auswirkungen haben wird.

Eine Anderung, die fiir die Dienststelle bzw. die gesamte Einrichtung nicht erheblich
bzw. nicht wesentlich ist, kann fiir einen Dienststellen- bzw. Einrichtungsteil erheblich
bzw. wesentlich sein.

Ist die Anderung erheblich bzw. wesentlich, ist es nicht erforderlich, dass sie fir
mehrere Mitarbeiter/innen zu einem Wechsel der Beschéftigung oder zur Beendigung
des Arbeitsverhéltnisses fiihrt.

Unabhéngig von Ziffer (1) ist ein Personalabbau um mindestens 20 v.H. des
Personalbestandes der von den Anderungen betroffenen Einrichtung bzw. des
betroffenen Einrichtungsteils oder eine Verminderung des Beschéftigungsumfangs um
durchschnittlich mindestens 20 v.H. bei mindestens 20 v.H. der Mitarbeiter/innen der
von den Anderungen betroffenen Einrichtung bzw. des betroffenen Einrichtungsteils
oder eine Herabgruppierung um mindestens eine Vergltungsgruppe bei mindestens
20 v.H. der Mitarbeiter/innen der von den Anderungen betroffenen Einrichtung bzw.
des betroffenen Einrichtungsteils immer eine erhebliche bzw. wesentliche Anderung.

Keine MaBnahme im Sinne des Absatzes (1) sind MaBnahmen, die sich auf weniger

als 20 v.H. der Mitarbeiter/innen der von den Anderungen betroffenen Einrichtung

bzw. des betroffenen Einrichtungsteils auswirken und (kumulativ) die unmittelbar

durch

o voraussichtlich nicht nur kurzfristigen Nachfrageriickgang,

o eine von Dritten (insbesondere durch gesetzgeberische MaBnahmen) verursachte
Aufgabeneinschrénkung,

o Wegfall zweckgebundener Drittmittel

veranlasst sind.

Eine wesentliche Anderung der Arbeitsorganisation kann auch vorliegen, wenn
aufgrund von Arbeitsvertrégen geleistete Arbeiten kiinftig aufgrund Werkvertrages
durchgefiihrt werden sollen (z.B. bei Privatisierung des Reinigungsdienstes).

8§ 3 MAV - Beteiligung, Information
der Mitarbeiter/innen

Der Dienstgeber hat die zustdndige Mitarbeitervertretung rechtzeitig und umfassend
Uber eine vorgesehene RationalisierungsmaBnahme zu unterrichten. Er hat die
personellen und sozialen Auswirkungen und auch eventuelle, mitarbeiterfreundlichere
Gegenvorschlage der Mitarbeitervertretung mit dieser zu beraten.

Die Beteiligungsrechte der Mitarbeitervertretung sind zu beachten. Sie werden durch
diese Ordnung nicht berthrt.

In Dienstvereinbarungen (Sozialplan) kann nicht zum Nachteil der Mitarbeiter/innen
von dieser Ordnung abgewichen werden.

Unbeschadet der Absdtze (1) und (2) soll der Dienstgeber die Mitarbeiter/innen,
deren Arbeitsplatze von der  vorgesehenen RationalisierungsmaBnahme
voraussichtlich betroffen werden, rechtzeitig vor deren Durchfiihrung unterrichten.



1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8 4 Arbeitsplatzsicherung

Der Dienstgeber ist den von einer RationalisierungsmaBnahme im Sinne des § 2
betroffenen Mitarbeiter/innen oder Mitarbeiter nach den Absatzen (2) bis (5) zur
Arbeitsplatzsicherung verpflichtet.

Der Dienstgeber muss versuchen, dem/der Mitarbeiter/in einen mindestens
gleichwertigen Arbeitsplatz anzubieten.

Ein Arbeitsplatz ist gleichwertig im Sinn des Unterabsatzes (1), wenn die
Anforderungen der Qualifikation (Ausbildung, Erfahrung) des/der Mitarbeiter/in
entsprechen oder der/die Mitarbeiter/in die erforderliche Qualifikation durch eine vom
Dienstgeber angebotene Fortbildung (§ 5) erwerben kann und sich durch die neue
Tatigkeit weder die Dbisherige Eingruppierung einschlieBlich Aussicht auf
Bewahrungsaufstieg noch der Beschdftigungsumfang dndert.

Sofern ein gleichwertiger Arbeitsplatz bei demselben Dienstgeber nicht in derselben
Einrichtung/Dienststelle oder in einer anderen Einrichtung/Dienststelle am gleichen
Dienstort zur Verfligung steht, ist dieser ortlich zumutbar, wenn die durchschnittliche
einfache Wegezeit des/der Mitarbeiters/in bei Nutzung der schnellsten
Fahrtmoéglichkeit 45 Minuten nicht Gberschreiten. Hat die durchschnittliche einfache
Wegezeit schon zum bisherigen Arbeitsplatz mehr als 45 Minuten betragen, so wird
diese Wegezeit zugrunde gelegt.

Kann dem/der Mitarbeiter/in kein gleichwertiger Arbeitsplatz im Sinne des Absatzes
(2) zur Verfugung gestellt werden, muss der Dienstgeber versuchen, dem/der
Mitarbeiter/in einen gleichwertigen Arbeitsplatz bei einem Dienstgeber des kirchlichen
Dienstes anzubieten. Absatz (2) Unterabsatz (2) und (3) gilt entsprechend.

Kann dem/der Mitarbeiter/in kein gleichwertiger Arbeitsplatz im Sinne der Absatze (2)
und (3) zur Verfigung gestellt werden, muss der Dienstgeber versuchen, der/dem
Mitarbeiter/in einen anderen Arbeitsplatz in einer seiner Einrichtungen oder bei einem
in Absatz (3) genannten Dienstgeber anzubieten.

In den Féllen des Absatzes (4) ist der Arbeitsplatz

— beruflich zumutbar, wenn die Anforderungen der Qualifikation (Ausbildung,
Erfahrung) des/der Mitarbeiters/in entsprechen oder der/die Mitarbeiter/in die
erforderliche  Qualifikation durch eine vom  Dienstgeber angebotene
UmschulungsmaBnahme erwerben kann,

— wirtschaftlich zumutbar, wenn die neue Tatigkeit sowohl in der grundstandigen
Eingruppierung als auch in der Bewdahrungsstufe nicht mehr als héchstens eine
Vergltungsgruppe niedriger bewertet ist als die bisherige, bzw. bei neuen
Arbeitgebern ohne vergleichbares Vergltungssystem das bisherige
Bruttomonatsgehalt im Sinne des § 2 Absatz (8) um nicht mehr als bis zu 10 %
unterschritten wird,

— ortlich zumutbar, wenn die durchschnittliche einfache Wegezeit des/der
Mitarbeiter/in bei Nutzung der schnellsten Fahrtstrecke 45 Minuten nicht
Uberschreitet. Hat die durchschnittliche einfache Wegezeit schon zum bisherigen
Arbeitsplatz mehr als 45 Minuten betragen, so wird diese Wegezeit zugrunde
gelegt.

In den Fallen der Absatze (3) bis (5) ist die spatere Bewerbung um einen
gleichwertigen Arbeitsplatz im Rahmen der Auswahl unter gleich geeigneten
Bewerbern bevorzugt zu berticksichtigen.

Der/Die Mitarbeiter/in ist verpflichtet, einen ihm/ihr angebotenen Arbeitsplatz im
Sinne der Absatze (2) bis (4) anzunehmen, es sei denn, dass ihm/ihr die Annahme
nach seinen/ihren Kenntnissen und Fahigkeiten nicht zugemutet werden kann.



Protokolinotiz zu Absatz (5):

Grundsétzlich richtet sich die Zumutbarkeit eines angebotenen Arbeitsplatzes
ausschlieBlich nach den Kenntnissen und Féhigkeiten des/der Mitarbeiter/in. Nur wenn
mehrere Mitarbeiter/innen freigesetzt werden und der Dienstgeber mehrere Arbeitspldtze
bei sich und anderen Arbeitgebern am gleichen und anderen Dienstorten anbietet, sind
bei gleichwertigen fachlichen Voraussetzungen bei der Entscheidung, welchem/welcher
Mitarbeiter/in welcher Arbeitsplatz in der Reihenfolge der Absétze (2) bis (6) anzubieten
ist, die Grundséatze der sozialen Auswahl gem. § 1 Absatz (3) Satz 1 KSchG entsprechend
zu bertcksichtigen.

Teil B
Versetzung

8§ 5 Fortbildung, Umschulung

1) Ist nach § 4 eine Fortbildung oder Umschulung erforderlich, hat sie der Dienstgeber
auf seine Kosten rechtzeitig zu veranlassen oder selbst durchzufihren.
Der/Die Mitarbeiter/in darf seine/ihre Zustimmung zu einer Fortbildungs- oder
UmschulungsmaBnahme nicht willklrlich verweigern.

2) Der/Die Mitarbeiter/in ist fir die zur Fortbildung oder Umschulung erforderliche Zeit,
langstens flr zwolf Monate, unter Fortzahlung der Vergltung im notwendigen Umfang
von der Arbeit freizustellen. Vorrangig sind Leistungen Dritter, insbesondere des
Arbeitsamtes, geltend zu machen. Zusatzlich zur Dauer der reinen Schulung ist eine
Vor- und Nachbereitungszeit von mindestens 25 v.H. der reinen Schulungsdauer
notwendig.

3) Setzt der/die Mitarbeiter/in nach der Fortbildung oder Umschulung aus einem von
ihm/ihr zu vertretenden Grunde das Arbeitsverhaltnis nicht fir mindestens einen der
Dauer der Fortbildung oder Umschulung entsprechenden Zeitraum fort, ist der
Dienstgeber berechtigt, das nach Absatz (2) gezahlte Entgelt und die Kosten der
Fortbildung oder Umschulung anteilig zurtickzufordern.

Protokollnotiz zu Absatz (1) Unterabsatz (2):

Gibt ein/eine Mitarbeiter/in, der/die das 55. Lebensjahr vollendet hat, seine/ihre
Zustimmung zu einer Fortbildungs- oder UmschulungsmaBnahme nicht, kann dies nicht
als willkiirliche Verweigerung angesehen werden.

8§ 6 Besonderer Kiindigungsschutz

1) Ist dem/der Mitarbeiter/in eine andere Tatigkeit beim gleichen Dienstgeber
Ubertragen worden, darf das Arbeitsverhaltnis wahrend der ersten neun Monate
dieser Tatigkeit weder aus betriebsbedingten Grinden noch wegen mangelnder
Einarbeitung geklindigt werden. Wird die andere Tatigkeit bereits wéhrend der
Fortbildung oder Umschulung ausgelbt, verléngert sich die Frist auf zwdlf Monate.

2) Eine Kindigung mit dem Ziel der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses darf nur dann
ausgesprochen werden, wenn dem/der Mitarbeiter/in ein Arbeitsplatz nach § 4 Absatz
(2) bis (5) nicht angeboten werden kann oder der/die Mitarbeiter/in einen



3)

zumutbaren Arbeitsplatz entgegen § 4 Absatz (7) nicht annimmt. Die Kindigungsfrist
richtet sich nach den geltenden Bestimmungen.

Bei Mitarbeiter/innen, die beim Wechsel der Beschdftigung eine Beschaftigungszeit
von mehr als 15 Jahren zuriickgelegt und das 40. Lebensjahr vollendet haben, dirfen
Kindigungen mit dem Ziel der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses im
Zusammenhang mit RationalisierungsmaBnahmen nach § 2 Absatz (1) und (2) nur
dann ausgesprochen werden, wenn der/die Mitarbeiter/in einen gleichwertigen
Arbeitsplatz bei demselben Dienstgeber entgegen § 4 Absatz (7) nicht annimmt. Fir
diese Klindigung aus wichtigem Grunde betragt die Kiindigungsfrist sechs Monate
zum Schluss eines Kalendervierteljahres.

Der/Die Mitarbeiter/in, der/die auf Veranlassung des Dienstgebers im gegenseitigen
Einvernehmen oder aufgrund einer Kindigung durch den Dienstgeber aus dem
Arbeitsverhaltnis ausgeschieden ist, soll auf Antrag bevorzugt wieder eingestellt
werden, wenn ein fir ihn/sie geeigneter Arbeitsplatz zur Verfliigung steht.

8§ 7 Vergiitungssicherung

Ergibt sich bei einer Versetzung (§ 2 Absatz (5), Absatz (6) dieser Ordnung) eine
Minderung der Verglitung, ist der Dienstgeber zur Vergitungssicherung wie folgt
verpflichtet:

1)

2)

3)

4)

5)

Bei Versetzung auf einen anderen Arbeitsplatz in einer anderen Einrichtung beim
Dienstgeber erhalt der/die Mitarbeiter/in im Fall der Riickgruppierung die Differenz
zwischen der Vergltung der alten und der neuen Vergiltungsgruppe als personliche
monatliche Zulage und als einmalige Zulage zur Sonderzuwendung. Fir die
Berechnung der Einkommensdifferenz ist die Vergitung am neuen Arbeitsplatz nach
der bisherigen Arbeitszeit zu ermitteln. Auf diese personliche Zulage kénnen
zukiinftige allgemeine Vergiitungserhdéhungen, nicht aber durch Anderungen der
Lebensaltersstufe oder durch Anderung des Ortszuschlages bedingte, angerechnet
werden.

Flr Mitarbeiter/innen, die zum Zeitpunkt der Versetzung das 40. Lebensjahr vollendet
und eine Beschaftigungszeit von mindestens 10 Jahren haben, gilt Satz 3 mit der
MaBgabe, dass allgemeine Vergitungserhdhungen lediglich halftig angerechnet
werden kdénnen. Bei unklindbaren Mitarbeiter/innen, die das 55. Lebensjahr vollendet
haben, unterbleibt eine Anrechnung.

Wird mit dem/der Mitarbeiter/in flr die neue Tatigkeit eine geringere
durchschnittliche regelmaBige wdchentliche Arbeitszeit als die Arbeitszeit vereinbart,
die der/die Mitarbeiter/in nach der am Tage vor der Anderung der Beschéftigung
bestehenden  arbeitsvertraglichen  Vereinbarung durchschnittlich  regelmaBig
wochentlich zu leisten hatte, ist die persénliche Zulage nach Absatz (1) in demselben
Verhaltnis zu kiirzen, wie die Arbeitszeit herabgesetzt worden ist.

Die personliche Zulage nach Absatz (1) ist eine Monatsbetragen festgelegte Zulage im
Sinne des § 47 Absatz (2) BAT; sie wird bei der Bemessung des Sterbegeldes (§ 41
BAT), des Ubergangsgeldes (§ 63 BAT) und der Weihnachtszuwendung berlcksichtigt.

Hat sich in der neuen Tatigkeit der Beschaftigungsumfang um mindestens 10 v. H.
des bisherigen Beschaftigungsumfangs verringert, erhalt die Mitarbeiterin oder der
Mitarbeiter zusatzlich eine anteilige Abfindung gemaB § 9 Absatz (4).

Die Absatze (1) bis (4) gelten nicht, wenn der/die Mitarbeiter/in ihre/seine
Zustimmung zu einer Fortbildungs- oder UmschulungsmaBnahme entgegen § 5
Absatz (1) Unterabsatz (2) verweigert oder die Fortbildung bzw. Umschulung aus
einem von ihr/ihm zu vertretenden Grund abbricht.



Die persdnliche Zulage entfdllt, wenn der/die Mitarbeiter/in die Ubernahme einer
hoéherwertigen Tatigkeit ohne triftigen Grund ablehnt.

6) Soweit nicht ausdricklich erklart, ist spatestens mit vorbehaltloser Annahme der
Vergitungssicherungszahlung der neue Arbeitsplatz vom/von der Mitarbeiter/in als
zumutbar im Sinne des § 4 Absatz. (8) akzeptiert.

Protokolinotiz zu Absatz 5:

Bei Mitarbeiter/innen, die das 55. Lebensjahr vollendet haben, kann ihr Alter ein triftiger
Grund, keine héherwertige T&tigkeit mehr zu ibernehmen, sein.

§ 8 Umzug

Wird wegen einer Versetzung ein Wohnungswechsel erforderlich, was in der Regel bei
langeren Wegezeiten als den in § 4 Absatz (5) genannten der Fall ist, und erfolgt der
Umzug innerhalb von zwdlf Monaten nach Arbeitsaufnahme, gewdhrt der Dienstgeber
folgende Leistungen:

a) Ein Bruttomonatsgehalt als Grundausgleich,

b) Umzugskostenerstattung wird gewahrt gemaB KODA-Regelung in ihrer jeweiligen
Fassung.
Diese Ordnung ersetzt die schriftliche Zusage der Umzugskostenverglitung durch den
Dienstgeber flr die in den Geltungsbereich dieser Ordnung fallenden
Mitarbeiter/innen.

Teil C
Beendigung des Arbeitsverhadltnisses

§ 9 Abfindung

1) Der/Die Mitarbeiter/in, der/die auf Veranlassung des Dienstgebers im gegenseitigen
Einvernehmen oder aufgrund einer Kindigung durch den Dienstgeber aus dem
Arbeitsverhadltnis ausscheidet, erhalt nach MaBgabe folgender Tabelle eine Abfindung.

bis zum nach vollendetem
Beschaftigung vollende
szeit (§19 | ten 30. 30. | 40. | 45. | 50. | 55.
AVO Fulda) Lebens- Lebensjahr
jahr
Bruttomonatsgehaélter ( § 2 Absatz (8)

Ab 3 Jahre - - 2 2 3 3

Ab 5 Jahre 2 2 3 3 4 5

Ab 7 Jahre 2 3 4 5 6 7
Ab 9 Jahre 2 4 5 6 7 9
Ab 11 Jahre 2 5 6 7 9 11
Ab 13 Jahre 2 6 7 8 10 12
Ab 15 Jahre - 7 8 9 11 13
Ab 17 Jahre 8 9 10 12 14
Ab 19 Jahre 9 10 11 13 15
Ab 21 Jahre - 10 11 12 14 16
Ab 23 Jahre - - 12 13 15 17
Ab 25 Jahre - - 13 14 16 18

2) Die Abfindung erhdht sich fur jedes zum Zeitpunkt des Ausscheidens vorhandene
Kind, fiir das der/die Mitarbeiter/in oder sein Ehegatte Anspruch auf Kindergeld hat,
und fir den/die unterhaltsberechtigte(n) Ehepartner(in) um 2.556,45 EUR. Als



3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

unterhaltsberechtigt im Sinne dieser Ordnung gilt ein(e) Ehepartner(in),
deren/dessen Bruttomonatsgehalt (§ 2 Absatz (8)) niedriger ist als das des/der
Mitarbeiter/in.

Fir schwer behinderte Menschen oder schwer behinderten Menschen Gleichgestellten
im Sinne des Sozialgesetzbuches IX (Rehabilitation und Teilhabe behinderter
Menschen) erhoht sich die Abfindung um 2.556,45 EUR.

Ist der Beschaftigungsumfang durch Reduzierung oder an einem neuen vom
Dienstgeber gemaB § 4 Absatze (2) und (5) angebotenen/nachgewiesenen
Arbeitsplatz um mindestens 20 v. H. geringer, erhalt der/die Mitarbeiter/in eine
anteilige Abfindung nach MaBgabe der Absatze (1) bis (3), die im selben Verhaltnis
gekirzt wird, wie der Beschaftigungsumfang gegeniber dem vorherigen reduziert
wurde.

Hat der/die Mitarbeiter/in einen vom Dienstgeber nachgewiesenen, spatestens 2
Monate nach Ende dieses Arbeitsverhaltnisses freien, zumutbaren (§ 4 Absatz (5))
Arbeitsplatz angenommen, reduziert sich die Abfindung fir jedes volle Jahr der
Beschaftigung im neuen Arbeitsverhaltnis um 20 %.

Verliert der/die Mitarbeiter/in nach Ablauf der Probezeit, aber vor Ablauf von finf
Jahren, aus betriebsbedingten Griinden den neuen Arbeitsplatz, so steht es dem
Dienstgeber — einmalig in finf Jahren - frei, dem/der Mitarbeiter/in binnen drei
Monaten einen neuen zumutbaren Arbeitsplatz nachzuweisen. Kommt ein neues
Arbeitsverhéltnis innerhalb drei Monaten nach Ende des vorherigen zustande, gilt die
Beschaftigung fiir die Berechnung nach Unterabsatz (1) als nicht unterbrochen.
Nimmt der/die Mitarbeiter/in drei vom Dienstgeber nachgewiesene, zumutbare (§ 4
Absatz (6)) Nachfolgearbeitsplatze nicht an, oder bei Rechtskraft einer nach Ablauf
der Probezeit im neuen Arbeitsverhaltnis ausgesprochenen, im Sinne des § 1 KSchG
sozial gerechtfertigten Kiindigung aus verhaltensbedingten Griinden, entfallt der
Anspruch auf Abfindung.

War der/die Mitarbeiter/in in den, auf die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses beim
Dienstgeber folgenden 5 2 Jahren mindestens volle finf Jahre in vom Dienstgeber
nachgewiesenen, zumutbaren Arbeitsverhaltnissen beschdftigt, entfdllt der Anspruch
auf Abfindung endguiltig.

Die Abrechnung und Auszahlung der Abfindungen erfolgen unter Beachtung der
steuerrechtlichen Regelungen (insbesondere §§ 3 Nr. 9, 24, 34 EStG).

Die Abfindungsanspriiche entstehen vorbehaltlich Absatz (10) zum Zeitpunkt der
rechtlichen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. Sie kénnen zuvor nicht Gbertragen
und vererbt werden. Die Anspriche werden mit der Entstehung, frihestens einen
Monat nach Ausspruch der Kindigung fallig.

Erhebt der/die Mitarbeiter/in Kindigungsschutzklage, so ist ein Anspruch auf
Abfindung ausgeschlossen.

Wehrt er/sie sich in anderer Weise gegen die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses,
wird der Abfindungsanspruch erst fallig, wenn das Verfahren abgeschlossen ist und
rechtskraftig feststeht, dass das Arbeitsverhaltnis beendet ist. Dies gilt auch, wenn
der/die Mitarbeiterin Klage gegen einen Dritten erhebt, an den z.B. sachliche oder
immaterielle Einrichtungsmittel der Einrichtungsstatte verauBert wurden.

Der/Die Mitarbeiter/in entscheidet, ob und in welchem Umfang die Abfindung zum
Zwecke des Rentenausgleichs verwendet werden soll. Leistungen zum Zwecke des
Rentenausgleichs an die Rentenkasse werden vom Dienstgeber unmittelbar bei der
Rentenkasse eingezahlt.

Abweichend von Absatz (7) werden (Rest-) Abfindungsanspriiche im Falle des
Absatzes (5) Unterabsatz (1) fUnf Jahre und sechs Monate nach Ende des jetzigen
Arbeitsverhaltnisses fallig. Im Falle des Absatzes (5) Unterabsatz (2) wird der
Restabfindungsanspruch drei Monate nach Ende des ersten



1)

2)

3)

1)

2)

3)

Nachfolgearbeitsverhaltnisses fallig, wenn kein zumutbarer neuer Arbeitsplatz
nachgewiesen wurde. Endet auch ein 2. Nachfolgearbeitsverhaltnis aus
betriebsbedingten Grinden, ist die Restabfindung mit Ablauf dieses zweiten
Nachfolgearbeitsverhaltnisses fallig.

Der Abfindungsbetrag ist auf Kosten des Dienstgebers bei einem Notar als
Treuhander zu hinterlegen. Nach jedem vollen Jahr einer Folgebeschaftigung des
Mitarbeiters ist der Dienstgeber berechtigt, 20 % der hinterlegten Summe
zurickzuverlangen. Soweit es sich bei dem Dienstgeber um eine Koérperschaft des
offentlichen Rechts handelt, entfallt die vorgenannte Hinterlegungspflicht.

8§ 10 Sonderurlaub

Mit Mitarbeitern/innen, die das 55. Lebensjahr vollendet und eine Beschaftigungszeit
von mindestens 15 Jahren zurlickgelegt haben, ist auf deren Wunsch anstelle der
Beendigung des Arbeitsverhadltnisses Sonderurlaub ohne Beziige bis zum Beginn der
Altersrente, mindestens aber flur finf Jahre, zu vereinbaren.

Der Dienstgeber ist verpflichtet, wahrend des Sonderurlaubs die nach der Satzung der
zustandigen Zusatzversorgungskasse zum Erhalt der Zusatzversorgung erforderliche
Sonderumlage (z.B. nach § 34 b Absatz 3 der Satzung der KZVK) zu entrichten und
vor Antritt des Sonderurlaubs das dienstliche Interesse an dem Sonderurlaub
schriftlich anzuerkennen.

Mitarbeiter/innen, die Sonderurlaub nach Absatz (1) erhalten, haben Anspruch auf
einen Geldbetrag in entsprechender Anwendung von § 9 Absatze (1) bis (3). Mit
Antritt des Sonderurlaubs ist ein Betrag von 50 v.H. der Gesamtsumme zur Zahlung
fallig. FUr jedes volle Jahr des Sonderurlaubs mit Sonderzahlung an die
Zusatzversorgungskasse verringert sich der restliche Abfindungsanspruch um 5 v.H.
Verbleibende Restanspriiche sind mit dem Ende des Sonderurlaubs fallig.

Teil D
Schlussbestimmungen

§ 11 Personliche Anspruchsvoraussetzungen

Anspriche aus dieser Ordnung bestehen nicht, wenn der/die Mitarbeiter/in
erwerbsgemindert im Sinne der gesetzlichen Rentenversicherung ist oder die
Voraussetzungen fir den Bezug einer Rente wegen Alters aus der gesetzlichen
Rentenversicherung vor Vollendung des 65. Lebensjahres oder einer entsprechenden
Leistung einer berufsstandischen Versorgungseinrichtung im Sinne des § 6 Absatz 1
Nr. 1 SGB VI oder der Zusatzversorgung ohne Rentenminderung erflllt sind oder der
Dienstgeber einzelvertraglich den Ausgleich der durch die Inanspruchnahme der
vorzeitigen Altersrente entstehenden Rentennachteile zugesagt hat. Satz 1 gilt nicht
flr eine Mitarbeiterin, die die Voraussetzungen flir den Bezug einer Altersrente nach §
237 a SGB VI erflillt, solange ihre Versorgungsrente nach § 65 Absatz 7 der Satzung
der KZVK oder entsprechende Vorschriften ruhen wiirden.

Besteht ein Anspruch auf Abfindung und wird der/die Mitarbeiter/in das 65.
Lebensjahr innerhalb eines Zeitraumes vollenden, der kleiner ist als die der Abfindung
zugrunde liegende Zahl der Bruttomonatsgehalter oder ist absehbar, dass innerhalb
dieses Zeitraumes einer der Tatbestdnde des Absatzes (1) eintritt, verringert sich die
Abfindung entsprechend, hdchstens jedoch um flnf Bruttomonatsgehalter.

Die Abfindung steht nicht zu, wenn
a) die Kindigung aus einem von dem/der Mitarbeiter/in zu vertretenden Grund
erfolgt ist oder



4)

1)

2)

b) der/die Mitarbeiter/in im Einvernehmen mit dem Dienstgeber aus dem
Arbeitsverhaltnis ausgeschieden ist, weil er/sie von einem anderen Dienstgeber
ibernommen wird.

Neben der Abfindung steht Ubergangsgeld nicht zu.

8§ 12 Anrechnungsvorschrift

Leistungen, die dem/der Mitarbeiter/in nach anderen Bestimmungen zu den gleichen
Zwecken gewahrt werden, sind auf die Anspriiche nach dieser Ordnung anzurechnen.
Dies gilt insbesondere fir gesetzliche oder durch Vertrag vereinbarte
Abfindungsanspriiche gegen den Dienstgeber (z.B. 88 9, 10
Kindigungsschutzgesetz).

Der/Die Mitarbeiter/in ist verpflichtet, die ihm/ihr nach anderen Bestimmungen zu
den gleichen Zwecken zustehenden Leistungen Dritter zu beantragen. Er/Sie hat den
Dienstgeber von der Antragstellung und von den hierauf beruhenden Entscheidungen
sowie von allen ihm/ihr gewdahrten Leistungen im Sinne des Absatzes (1) unverziglich
zu unterrichten.

Kommt der/die Mitarbeiter/in seinen/ihren Verpflichtungen nach Unterabsatz (1) trotz
Belehrung nicht nach, stehen ihm/ihr Anspriiche nach dieser Ordnung nicht zu.

8§ 13 Inkrafttreten

Diese Ordnung tritt am 01.01.2003 in Kraft.



