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Praxistipp: Wenn Beweisnot des Mobbing-Opfers be-
steht, da es keine Zeugen gibt, sind Parteianhérung
(§ 141 ZPO) und Parteivernehmung (3§ 445, 338 ZPO)
moglich (hierzu LAG Thiiringen, NZA-RR 2001, 347).

Ferner hat der Arbeitnehmer die Kausalitiit zwischen
Pflichtwidrigkeit des Arbeitgebers und seiner psy-
chischen resp. psychosomatischen Erkrankung darzule-
gen. Das diskriminierende Verhalten von Vorgesetzten
muss allein urséchlich sein fiir die gesundheitlichen Pro-
bleme. Hieran fehlt es, wenn es bereits vor den Mob-
bing-Handlungen Hinweise auf eine psychische Krank-
heit gegeben hat.

Wenn der Arbeitnehmer seine Anspriiche auf ein Orga-
nisationsverschulden stiitzt, dh auf eine nicht ordentli-
che Betriebsfiihrung, die Mobbing organisatorisch zu-
lasst und begiinstigt, hat er zu beweisen, dass der Arbeit-
geber eine Verkehrspflicht verletzt hat.

V. Ausschlussfrist und Abgeltungsklausel
1. Ausschlussfrist

Arbeitsvertrige sehen vielfach — ggf. qua Verweisung
auf Tarifrecht — Ausschlussfristen vor, nach denen An-
spriiche aus dem Arbeitsverhéltnis binnen einer be-
stimmten Frist nach Entstehen des Anspruchs geltend
gemacht werden miissen. Derartige Ausschussfristen er-
fassen nach hM auch Anspriiche aus unerlaubter Hand-
lung und damit Forderungen wegen Mobbings. Die Aus-
schlussfrist beginnt dabei in der Regel (erst) mit der
zeitlich letzten Mobbing-Handlung (vgl. LAG Hamm,
NZA-RR 2009, 7 {f.)

Eine Verfallklausel lautet in der Regel wie folgt (hier
exemplarisch § 37 TV6D):

Formulierungsmuster: ', Anspriiche aus dem Arbeits-
verhdltnis verfallen, wenn sie nicht innerhalb einer Aus-
schlussfrist von sechs Monaten [Anmerkung. eine kiir-
zere Ausschlussfrist ist zuldssig, bei individualvertragli-
cher Vereinbarung muss sie mindestens drei -Monate
betragen] nach Fdlligkeit von dem Beschdftigten oder
vom Arbeitgeber schriftlich geltend gemacht werden.

Das BAG hat allerdings kiirzlich entschieden, dass eine
einzelvertraglich vereinbarte Ausschlussfrist Ansprii-
che aus Vorsatzhaftung im Zweifel nicht erfasst (BAG,
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becklink 1027152): Anders als bei einer tarifvertragli-
chen Ausschlussfrist konnten die Parteien eines Arbeits-
vertrages weder die Verjihrung bei Haftung wegen Vor-
satzes im Voraus durch Rechtsgeschift erleichtern
(§ 202 T BGB) noch die Haftung wegen Vorsatzes dem
Schuldner im Voraus erlassen (§ 276 III BGB). Zudem
hafte der Arbeitgeber bei Arbeitsunfillen und Berufs-
unfdhigkeit ausschlieBlich bei Vorsatz (§ 104 1 SGB
VII). Bei dieser Rechtslage sei ohne besondere Anzei-
chen regelmiBig davon auszugehen, dass die Parteien
des Arbeitsvertrags mit der Ausschlussklausel nicht
auch Fragen der Vorsatzhaftung regeln wollten.

2. Abgeltungsklausel .

In der Praxis ist die Konstellation nicht uniiblich, dass
zunéchst ein Kiindigungsschutzprozess gefiihrt und die-
ser mit einem Vergleich beendet wird. Im Nachgang zu
diesem Verfahren kommen Arbeitnehmer ggf. auf die
Idee, Schadensersatzanspriiche wegen (vermeintlichen)
Mobbings geltend zu machen, Um dieses Risiko aus-
zuschlieflen, empfiehlt sich — was ohnehin sinnvoll ist —
die Aufnahme einer Abgeltungsklausel in den Ver-
gleich; die Abgeltungsklausel erfasst grundsétzlich auch
etwaige Anspriiche wegen Mobbings.

Eine typische Abgeltungsklausel lautet wie folgt:

Formulierungsmuster: ,, Mit Erfiillung dieses Vergleichs
sind sdmtliche wechselseitigen Anspriiche aus dem Ar-
beitsverhdlmis und seiner Beendigung — gleich ob be-
kannt oder unbekannt — erledigt.

VI. Fazit

Viele Situationen, die betroffene Arbeitnehmer subjektiv
als ,,Mobbing® empfinden, sind nicht justiziabel. Die
Rechtsprechung hat inzwischen fiir die Praxis weit-
gehend greifbare Kriterien zur Abgrenzung zwischen
Mobbing auf der einen und Konstellationen, die lediglich
unangenehm resp. Handlungsweisen, die zwar ,.taktlos®,
aber rechtlich nicht erheblich sind, auf der anderen Seite
entwickelt. Auch eine MafBinahme (zB Abmahnung, Kiin-
digung, Versetzung), die sich als rechtswidrig heraus-
stellt, begriindet keinen Mobbing-Vorwurf, wenn die
Rechtswidrigkeit nicht offensichtlich war, der Arbeit-
geber sachlich-vertretbare Grlinde fiir die Mafinahme
hatte und sich nicht schikands verhalten hat. B

Blick ins Kirchenarbeitsrecht: Was bedeuten die , Streik-Urteile” des BAG fiir die

Praxis?

RA, FAArbR Dr. Christian von Tiling, Ruge Krémer Fachanwidlte fiir Arbeitsrecht, Hamburg

Das BAG hat im November 2012 firr einen Pauken-
schlag gesorgt, indem es — in einer selbst fiir die Fach-
offentlichkeit unerwarteten Deutlichkeit — fiir die kollek-
tiven Regelungsverfahren des Dritten Weges und des
kirchlichen Tarifvertragssystems den Streik fiir iiberfliis-
sig und rechtswidrig erklart hat. Allerdings hat das

Gericht eher beilaufig auch einschrankende Vorausset-
zungen flr das Streikverbot im Dritten Weg formuliert.
Auf die naheliegenden Fragen, unter welchen Vorausset-
zungen welche kirchlichen Arbeitgeber noch mit Streik-
aufrufen rechnen missen, will der folgende Beitrag Ant-
worten geben.
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I. Die wesentlichen Aussagen der beiden Urteile
vom 20.11,2012

Die beiden am 20.11.2012 entschiedenen Musterverfah-
ren befassen sich mit der Zuldssigkeit von Streiks in
solchen kirchlichen Einrichtungen, die am System des
Dritten Weges (BAG, NZA 2013, 448) bzw. an dem im
Bereich der Nordkirche praktizierten Tarifvertragssys-
tem (BAG, NZA 2013, 437) teilnehmen. Das BAG
bestitigt in beiden Fillen das bislang nur kirchenrecht-
lich fundierte Streikverbot und respektiert hierbei mehr-
fach ausdriicklich die theologischen Grundlagen des
kirchlichen Dienstes.

1. Generelles Streikverbot im Bereich der Nordkirche

Im Bereich der Nordkirche schliefit ein kirchlicher Ar-
beitgeberverband Tarifvertrdge. Im Nichteinigungsfall
muss der Tarifkonflikt durch eine Schlichtung geldst
werden. Der Marburger Bund war der Auffassung,
gleichwohl zur Durchfihrung von Streiks berechtigt zu
sein. Das BAG folgt dem nicht, sondern geht von einem
generellen Streikverbot ,,ohne wenn und aber” bei sol-
chen Arbeitgebern aus, die Mitglied des kirchlichen
Arbeitgeberverbandes sind und die kirchlichen Tarifver-
triige anwenden (Az. 1 AZR 611/11, NZA 2013, 437).

Der Schutz des religiésen Bekenntnisses, das sich in der
Ablehnung des Arbeitskampfs widerspiegelt, hat einen
hoheren Wert als die Gewihrleistung der Streikfreiheit.
Wortlich heiBit es im Urteil: ,,Zu Unrecht hat das Lan-
desarbeitsgericht angenommen, ein generelles Streikver-
bot in den bei dem Kliger organisierten Einrichtungen
der NEK [Nordelbische Kirche] sei nicht durch das
kirchliche Selbstbestimmungsrecht gedeckt. Die Ent-
scheidung der NEK, die Arbeitsbedingungen der Be-
schiftigten solcher Einrichtungen durch Tarifvertrag zu
regeln, soweit sich die Gewerkschaft einer Schlichtung
unterwirft und damit auf Arbeitskampfimafinahmen ver-
zichtet, dient dem Schutz des religidsen Bekenntnisses
und schrinkt die Koalitionsbetitigungsfreiheit der Be-
klagten verfassungskonform ein.*

Die Entscheidung, die kollektive Arbeitsrechtsordnung
auf der Grundlage des Tarifvertragsgesetzes zu regeln
und dieses entsprechend dem Leitbild der Dienst-
gemeinschaft zu modifizieren, ist eine eigene Angele-
genheit iSv Art. 137 IIL WRY,

Es gibt keinen Grundsatz, dass sich eine Landeskirche
entweder fiir den Dritten Weg oder fiir das weltliche
Tarifvertrags- und Arbeitskampfsystem entscheiden
muss (so aber noch Arbeitsgericht Hamburg und LAG
Hamburg). Das BAG setzt vielmehr als selbstversténd-
lich voraus, dass das kirchengeméB modifizierte Tarif-
vertragssystemn  denselben  verfassungsrechtlichen
Schutz geniefit wie der Dritte Weg.

Ein Schlichtungsverfahren ist — nicht weniger als Streik
und Streikandrohung — zur Herstellung eines Verhand-
lungsgleichgewichts geeignet: ,,Die Entscheidung der
NEK, bei einem Scheitern von Tarifverhandlungen
durch ein obligatorisches Schlichtungsverfahren den In-
teressenkonflikt zu 10sen, schliefit den Arbeitskampf
zur Durchsetzung der wechselseitigen Tarifforderungen
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der Dienstgeberseite und der Gewerkschaften aus. (...)
Die in der Schlichtungsvereinbarung vorgesehene
Konfliktlésung durch die Tarifvertragsparteien und ei-
nen neutralen Schlichter erweist sich als ein verfas-
sungsrechtlich gebotenes Verfahren, um zwischen den
Tarifvertragsparteien ein Verhandlungsgleichgewicht
herzustellen, an dem es ansonsten wegen der Unzulis-
sigkeit von Arbeitskampfmafinahmen fehlen wiirde.“

2. Grundsatzliches Streikverbot auch im
Geltungsbereich des Dritten Weges

Dort, wo sich die kirchlichen Arbeitgeber am Verfahren
des Dritten Weges beteiligen, indem sie die Verhand-
lungsergebnisse einer sog. Arbeitsrechtlichen Kommis-
sion ihren Arbeitsverhilinissen zugrunde legen, hat das
BAG ein Streikverbot unter bestimmten Voraussetzungen
ebenfalls anerkannt (BAG, NZA 2013, 448). Der Dritte
Weg beruht auf kirchengesetzlichen Grundlagen und ist
dadurch gekennzeichnet, dass eine paritétisch mit Dienst-
nehmer- und Dienstgebervertretern besetzte Kommission
iiber die Weiterentwicklung der kollektiven Arbeits-
bedingungen entscheidet (,erste Stufe*) und im Nicht-
einigungsfall anstelle des Arbeitskampfs eine Zwangs-
schlichtung unter Vorsitz eines neutralen Schlichters
stattfindet (,,zweite Stufe®).

Das BAG stellt auch dieser Entscheidung (Az. 1 AZR
179/11, NZA 2013, 448) die Erkenntnis voran, dass die
Entscheidung der Kirche, ihre kollektive Arbeitsrechts-
ordnung auf dem Dritten Weg zu regeln, eine eigene
Angelegenheit iSv Art. 137 IIT WRYV darstellt. Das
darin zum Ausdruck kommende Interesse an einer
kampffreien Lésung von Tarifkonflikten steht nicht in
Widerspruch zu sonstigen Prinzipien der Rechtsord-
nung. Insbesondere ist die in Art. 9 Il GG verbriefte
Koalitionsfreiheit ,,nicht ohne weiteres Teil des ordre
public®. ,Ein Grundrecht auf Streik (...) gewiihrleis-
tet Art. 9 IIl GG nicht.

Der kirchliche Gesetzgeber darf das Verfahren der kol-
lektiven Arbeitsrechtssetzung am Leitbild der Dienst-
gemeinschaft ausrichten. Allein die Kirche definiert
den Begriff der Dienstgemeinschaft und bestimmt die
sich daraus ergebenden Anforderungen.

Ein Arbeitskampf im kirchlichen Dienst widerspricht
dem Grundgedanken der Dienstgemeinschaft: ,,Die Ent-
scheidung der beteiligten Kirchen, das Verfahren ihrer
kollektiven Arbeitsrechtssetzung am bekenntnisméBigen
Leitbild der Dienstgemeinschaft auszurichten und nach
den Grunds#tzen einer partnerschaftlichen Lsung von
Interessengegensitzen auszugestalten, schlieBt den Ar-
beitskampf zur Gestaltung von Arbeitsverhiltnissen
durch Tarifvertrag aus.

Unerheblich ist, ob und in welchem Umfang sich eine
kirchliche Einrichtung nach auBen als solche présentiert:
,,Die Religionsgesellschaft hat grundsétzlich die Kom-
petenz zur Qualifizierung einer Angelegenheit als eige-
ne. (...) Ohne Bedeutung ist deshalb, ob sich der Be-
trieb einer diakonischen Einrichtung substantiell von
dem nichtkirchlicher Triiger unterscheidet. Damit
ist die immer wiederkehrende Behauptung, die groBen
Einrichtungen und ,,Diakoniekonzerne* verdienten kei-
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ne verfassungsrechiliche Privilegierung, weil sie nicht
anders arbeiteten als ihre weltlichen Pendants, vom
Tisch.

Ausgriindung oder Leiharbeit kann die Einordnung als
diakonische Einrichtung in Frage stellen. Damit erteilt
das BAG der Auffassung, dass der Gebrauch von Out-
sourcing und Leiharbeit den Status einer durch Art, 137
III WRV geschiitzten kirchlichen Einrichtung zwangs-
laufig entfallen lasse, eine Absage. Das BAG geht mit
seiner Formulierung nicht weiter als die kirchlichen Ge-
richte, die bspw. dem Einsatz von Leiharbeit in der Ver-
“gangenheit ohnehin schon enge Grenzen gezogen ha-
ben.

Ob der Dritte Weg geeignet ist, den Arbeitskampf voll-
stindig auszuschlieBen, soll davon abhéngen, ob er eine
,anndhernd gleiche Verhandlungsstirke und Durchset-

zungskraft* fiir beide Seiten gewdhrleistet. Das Schlich- -

tungsverfahren im Dritten Weg konne ,,dem Grunde
nach zur Herstellung eines Verhandlungsgleichge-
wichts geeignet sein, wenn die mit dessen Entschei-
dungsstrukturen verbundenen Unwégbarkeiten sowie
die Verlagerung der Konfliktlosung auf eine andere Ver-
handlungsebene schon in den Arbeitsrechtlichen Kom-
missionen die Bereitschaft zum Kompromiss fordert und
so ein kollektives Betteln der Dienstnehmerseite aus-
schlieBt. AnschlieBend formuliert das BAG sinngemél
folgende Anforderungen an den Dritten Weg:

+ Die Anrufung der Schlichtung muss der Dienstneh-
merseite ,,uneingeschrinkt offen stehen®.

+ Die Unabhingigkeit und Neutralitit des Vorsitzenden
der Schlichtungskommission darf nicht in Frage stehen
und muss auch durch das Bestellungsverfahren gewihr-
leistet sein.

» Fine ,,organisatorische Einbindung“ von Gewerk-
schaften in das Verfahren des Dritten Weges muss ge-
regelt sein, wobei der Kirche hierbei ein Gestaltungs-
spielraum zur Verfiigung steht. Der Gestaltungsspiel-
raum findet dort seine Grenze, wo Gewerkschaften
durch Verfahrensregeln zielgerichtet ausgeschlossen
werden.

+ Die Regelungen des Dritten Weges miissen ,fiir die
Arbeitsvertragsparteien verbindlich und einer einseiti-
gen Abinderung durch den Dienstgeber entzogen™ sein.
Die erforderliche Verbindlichkeit hélt das BAG nicht fiir
gegeben, wenn der Dienstgeber ,,zwischen mehreren auf
einem Dritten Weg zustande gekommenen Regelungen
wihlen® kann. Ein solches Wahlrecht verlagere faktisch
die Festlegung von Arbeitsbedingungen von der Ar-
beitsrechtlichen Kommission auf den einzelnen Dienst-
geber,

3. Handlungsbedarf fiir die kirchlichen Gesetzgeber

Aus Sicht der Praxis stellt sich damit die Frage, welche
der vorstehenden Anforderungen an den Dritten Weg
bereits erfiillt sind und wo Nachbesserungsbedarf be-
steht.

« In den dem Verfahren 1 AZR 179/11 (BAG, NZA
2013, 448) zugrundeliegenden Verfahrensordnungen
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sind jeweils Quoren fir die Anrufung der Schlichtung
festgelegt. Demnach kann nicht jedes einzelne Kommis-
sionsmitglied die Schlichtung anrufen. Vielmehr miisen
mindestens sechs der insgesamt 18 Mitglieder, bzw. 7

- der insgesamt 24 Mitglieder, das Schlichtungsverfahren

einleiten. Das BAG hat diese Quoren in den Urteils-
griinden nicht beanstandet, so dass das BAG insoweit
offenbar keinen Nachbesserungsbedarf sieht.

» Auch hinsichtlich der Neutralitit und Unabhéngigkeit
des Schlichters bzw. hinsichtlich des ,Bestellungsver-
fahrens® sieht das BAG offenbar keinen Handlungs-
bedarf. Nach den dem Verfahren 1 AZR 179/11 zugrun-
de liegenden Verfahrensordnungen ist der Vorsitzende
des Schlichtungsgremiums zur Neutralitiit verpflichtet,
darf micht im kirchlichen Dienst titig sein und muss
die Befihigung zum Richteramt haben. Kénnen sich
Dienstnehmer- und Dienstgeberseite in der Arbeitsrecht-
lichen Kommission nicht auf einen Schlichter einigen,
wird der Schlichter durch ein bestimmtes kirchliches
Gericht benannt oder der bisherige Schlichter bleibt {iber
die reguliire Amtszeit hinaus im Amt. Im Urteil der Vor-
instanz (LAG Hamm, NZA-RR 2011, 185) war breit
diskutiert worden, ob die Einsetzung durch ein kirchli-
ches Gericht richtig ist und ob nicht ein Losentscheid
besser wiire. Da das BAG diese Diskussion in seinem
Urteil nicht aufgreift, sind die bisherigen Regelungen
offenbar nicht zu beanstanden.

+ Die organisatorische Einbindung der Gewerkschaften
ist dadurch gewihrleistet, dass GroB- und Spartenge-
werkschaften gleichermaBen die Mdglichkeit haben, ihre
Vertreter in die Arbeitsrechtlichen Kommissionen zu
entsenden. Besetzungsregelungen, die zielgerichtet Ge-
werkschaften grundlos ausschlieflen, sind dem Verfasser
nicht bekannt. Das BAG hat insbesondere nicht bean-
standet, dass bspw. nach den einschldgigen Verfahrens-
ordnungen nur 1/3 der Sitze auf der Dienstnehmer-
bank flir hauptamtliche Gewerkschaftsvertreter vorgese-
hen sind. Nachdem diese Beschrinkung der zentrale
Kritikpunkt der Vorinstanz (LAG Hamm, NZA-RR
2011, 185) gewesen war, kann das Schweigen des BAG
zu diesem Thema nur so verstanden werden, dass das
BAG diese Beschrinkung (und ebenso die sonstigen
Regeln iiber die Mitwirkung der Gewerkschaften) fiir
unbedenklich hilt.

» Soweit das BAG verlangt, dass die Arbeitsrechtsrege-
lungen verbindlich und einer einseitigen Abdnderung
durch den Dienstgeber entzogen sein miissen, ist dies
durch die iiblichen arbeitsvertraglichen Bezugnahme-
Klauseln gewiihrleistet. Auch insoweit besteht somit
kein Nachbesserungsbedarf.

+ Das in Kirchengesetzen und Satzungen seit jeher ver-
ankerte Wahlrecht des einzelnen Arbeitgebers zwischen
verschiedenen Regelungen des Dritten Weges ist letzt-
lich auf die dezentrale Struktur der evangelischen Kir-
che und die eigene Gesetzgebungskompetenz jeder ein-
zelnen Landeskirche zuriickzufihren. Das Wahlrecht
hatte in der Streikdiskussion bislang keine Rolle ge-
spielt. Denn das Wahlrecht ist nie so verstanden wor-
den, dass der Arbeitgeber im laufenden Arbeitsverhalt-
nis einseitig von einer Arbeitsrechtsregelung zu einer
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anderen (fiir ihn ,,giinstigeren”) wechseln kann. Das
‘Wahlrecht erlaubt lediglich, ab einem bestimmten
Stichtag fiir Neueinstellungen, also rein zukunftsbezo-
gen, eine andere Arbeitsrechtsregelung anzuwenden
(bspw. AVR-DW-EKD statt BAT-KF, vgl. dazu KGH.
EKD v. 23.09.2009). Gleichwohl sicht das BAG in
diesem Punkt eine Verschiebung von Entscheidungs-
macht von der Arbeitsrechtlichen Kommission hin
zum einzelnen Arbeitgeber. Solange diese Verschiebung
nicht korrigiert ist, soll die damit verbundene Paritéts-
stérung durch ein Streikrecht kompensiert werden.

Das Wahlrecht ist somit das einzige Strukturmerkmal
des Dritten Weges, bei dem Nachbesserungsbedarf
besteht, Zustindig sind allein die kirchlichen Gesetz-
geber bzw. die satzungsgebenden Organe der Diakoni-
schen Werke. Die zu erwartenden Anderungen in den
kirchlichen Rechtsgrundlagen werden vermutlich nicht
(und miissen auch nicht) darauf hinauslaufen, dass jede
Landeskirche bzw. Diakonisches Werk nunmehr die An-
wendung eines bestimmten Regelungswerkes vor-
schreibt. Vielmehr sind auch Regelungen denkbar, die
die Vorgaben des BAG beriicksichtigen, ohne dass sich
eine Einrichtung von dem bislang angewendeten Rege-
lungswerk abwenden muss.

ll. Konsequenzen fiir die Praxis

Im Bereich der Nordkirche sind die Mitglieder des dorti-
gen kirchlichen Arbeitgeberverbandes de facto vor jeg-
lichen Streiks geschiitzt. Auch wenn das Urteil des BAG
keinen vollstreckbaren Tenor hat, sind die MaBgaben
des BAG zum Ausschluss des Streikrechts so eindeutig,
dass sich Arbeitsgerichte und Landesarbeitsgerichte aller
BErfahrung nach daran halten werden. Dies gilt nicht nur
im Falle von Streikaufrufen des Marburger Bundes,
sondern auch jeder anderen Gewerkschaft.

Folgt man der Rechtsprechung des BAG, ist der Dritte
Weg im Einzugsbereich der Diakonie Rheinland/West-
falen/Lippe derzeit noch nicht ,streikfest. Sobald die
dortigen Rechtsgrundlagen so geéndert sind, dass das
beanstandete Wahlrecht des einzelnen Arbeitgebers be-
schrinkt ist, greift das Streikverbot. Weitergehender
Nachbesserungsbedarf besteht nicht.

Fiir die diakonischen Arbeitgeber auflerhalb der Dia-
konie Rheinland/Westfalen/Lippe gilt ebenfalls, dass das
Wahlrecht des einzelnen Arbeitgebers beschrinkt wer-
den muss. Ggf. miissen weitere der unter Ziffer. 2. erldu-
terten Anforderungen des BAG umgesetzt werden. Nach
Kenntnis des Verfassers sind in den meisten Verfahrens-
ordnungen die unter 2. genannten Kriterien (mit Aus-
nahme des Wahlrechts) bereits erfiillt.
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Fiir die Dienststellen der verfassten evangelischen
Kirche gilt nichts anderes. Die Urteile des BAG sind
auf die Dienststellen der verfassten Kirche uneinge-
schrénkt zu ibertragen.

Ob die Urteile auch den Einrichtungen der Caritas und
den Dienststellen der verfassten katholischen Kirche
helfen, bleibt abzuwarten. Mit Blick auf die umfassende
bischéfliche Gesetzgebungsgewalt kénnten die Gerichte
am Streikrecht festhalten. Da allerdings das in der Lite-
ratur vielfach diskutierte ,bischofliche Letztentschei-
dungsrecht” (vgl. nur ErfK/Schmidt, Art. 4 GG, Rn. 55)
in der Praxis des Arbeitsrechtsregelungsverfahren keine
Rolle spielt, ist eher unwahrscheinlich, dass dieser Um-
stand als parititsrelevant angesehen wird und ein Streik-
recht ausldst. Ein grofleres Problem konnte bei der hin-
reichenden organisatorischen Einbindung der Gewerk-
schaften bestehen (dazu Reichold, NZA 2013, 585).
Diese Fragen sind jedoch eher von akademischem Inte-
resse, da es im katholischen Bereich ohnehin nie eine
ernstzunehmende Streikbereitschaft gegeben hat.

Sind die jeweiligen Verfahrensordnungen des Dritten
Weges ,,streikfest gemacht, gilt das Streikverbot fiir
jedermann. Einem geteilten Streikrecht, das nach ,,ver-
kiindigungsnahen” und ,,verkiindigungsfernen“ Berufs-
trigern differenziert, hat das BAG eine Absage erteilt.

1l. Ausblick

Die vom BAG fiir erforderlich gehaltenen Nachbesserun-
gen beim Dritten Weg werden nicht viel Zeit in Anspruch
nehmen.

Teilweise gehen die Kirchen und Diakonischen Werke
nicht den Weg einer Anderung der Rechtsgrundlagen
des Dritten Weges, sondern ilbernehmen das streikfreie
Tarifvertragssystem der Nordkirche. So haben jlingst die
Mitglieder des Diakonischen Werkes der Ev.-luth. Lan-
deskirche Hannovers dem geplanten Abschluss kirchen-
geméBer Tarifvertriige zugestimmt. So oder so diirften
Streiks im Bereich der Kirche und ihrer Diakonie also
bald der Vergangenheit angehdren.

Eine Anderung der Rechtslage wird sich infolge der von
den betroffenen Gewerkschaften erhobenen Verfas-
sungsbeschwerden voraussichtlich nicht ergeben. Nam-
hafte Verfassungsrechtler haben bereits ihre Bedenken
gegen die Zuldssigkeit der Verfassungsbeschwerden ge-
duflert. Da die Gewerkschaften die Revisionsverfahren
beim BAG aus formalen Griinden — quasi ,auf dem
Papier” — gewonnen haben, sind sie durch den Urteils-
tenor nicht beschwert. Eine Beschwer allein durch die
Urteilsbegriindung wird im Rahmen der Zuldssigkeits-
priiffung einer Verfassungsbeschwerde nicht fiir ausrei-
chend gehalten, B




