KONFLIKTE

Wohin geht die

Mitbestimmung?

Neue unternehmerische Fithrungsmethoden und die
Zukunft der Betriebsverfassung

Neune unterneh-
merische
Fiihrungsmetho-
den werfen die
Frage auf, wie es
um die Zukunft
der Betriebsver-
Jassung bestellt
ist.

er Deutsche Gewerk-

schaftsbund (DGB) hat

mit seinem Vorschlag fiir

eine neve Betriebsverfas-
sung?) die Initiative ergriffen, um die
Grundlagen der Arbeit der Betriebs-
riite zu verbessern. Die in der Koali-
tionsvereinbarung geplante Novel-
lierung des Betriebsverfassungs-
gesetzes kann ein wichtiger Meilen-
stein fiir die betriebliche Stirkung
der Position der Arbeitnehmer wer-
den. Dieses Gesetz ist trotz des un-
zweifelhaften  Bedeutungsverlustes
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industrieller und inshesondere tay-
loristischer Fertigung kein Auslauf-
modell, sondern hat auch in einer
sich von der Industrie- zur Dienst-
leistungsgesellschaft wandelnden Ar-
beitswelt ihren Platz fiir die soziale
Gestaltung der Arbeitsbedingungen.

Die Novellierung des Betriebsverfassungs-
gesewzes wird jedoch ihr Ziel verfehlen,
wenn nicht gleichzeitig eine Auseinander-
setzung iiber die zukiinftige Rolle und
Aufgaben der Mitbestimmung gefilhrt
wird. Neue unternehmerische Fiihrungs-

methoden begreifen Arbeitnehmer nim-
lich nicht mehr als abhingig Beschiftigte,
sondern als ,Unternehmer im Unter-
nehmen®, die ihre eigene Rationalisie-
rung betreiben, um ihren Beitrag zur Wett-
bewerbsfihigkeit des Unternchmens in
der verschiirften internationalen Konkur-
renz zu leisten.?

Diese vetinderte Form des Managements
bleibt nicht ohne Auswirkung auf die Be-
triebsverfassung. Sie héhlt nicht nur den
Arbeitnehmer- und Betriebsbegriff und
damit die formellen Grundlagen der Be-
triebsverfassung aus, sondern stellt auch
ihre Substanz in Frage: Fungierte die Mit-
bestimmung bislang stets als Schutz der
Arbeitnehmer gegen Rationalisierung
durch den Arbeitgeber, so wiirden Ratio-
nalisierungen in Eigenregie der Beschif-
tigten sie ,,umdrehen” und in ein Instru-
ment  unternehmerischer  Fiihrung
verwandeln. Diese Entwicklung stellt
einen so radikalen Bruch mit der bis-
herigen Rolle der Arbeitnehmer und des
Betriebsrats dar, dass nach den Ursachen
und Konsequenzen fiir die Mitbestimmung
gefragt werden muss. Beim Aufzeigen die-
ser Entwicklung geht es nicht um Schuld-
zuweisungen fiir vermeintliche Fehlent-
wicklungen, sondern um das Aufzeigen
von Entwicklungstendenzen, deren
emanzipatorische Mglichkeiten nur dann
genutzt werden konnen, wenn ihre Gefah-
ren erkannt und begrenzt werden.

1} DGB, Novellierungsvorschliige des DGB zum Betriebsver-
fassungsgesetz 1972, Diisseldorf 1999

2) Andere Begriffe fiir diesen neven Arbeltnehmertyp sind
LArbeitskraftunternehmer”, , Selbst-GmbH*, ,Ich-AG" sowie
Mitunternehmer"; vgl. Voss/Pongratz, Der Arbeitskraftun-
ternehmer, Kélner Zeltschrift fiir Soziologie und Sozialpsy-
chologie 1998, 131; Wunderer, Mitarbeiter als Mitunterneh-
mer {1999}



Neue unternehmerische
Filhrungsmethoden und
ihre Folgen fiir die Mit-
bestimmung

Direkte Unternehmens-
steuerung

Mit der Einfilhrung sogenannter Qualitiits-
zirkel sowie der Gruppenarbeit seit etwa
Mitte der achtziger Jahre wandelten sich
die unternehmerischen Fithrungsmetho-
den in breiter Front. Die iberkommene,
der industriellen Massenproduktion ent-
lehnte Steuerungsart basiert aufl der Un-
terordnung der einzelnen Arbeitnehmer
unter das Direktionsrecht des Unterneh-
mers. Es berechtigt ihn, Art, Ort und Zeit
der konkreten Arbeit durch Weisungen ge-
geniiber dem einzelnen Arbeitnehmer zu
organisieren und wird lediglich durch die
notwendige Beachtung von Schutzgeset-
zen, ‘Tarifvertriigen, Arbeitsvertrigen,
sowie der Mitbestimmung begrenzt. Den
Betriebsriten kommt hierbei eine Schliis-
selfunktion zu.

Die rechtspolitische Auseinanderset-
zung dreht sich vor allem um die Frage
nach der Reichweite der Mitbestimmung
und ihrer Durchsetzungsmoglichkeit im
Konfliktfall. Immer wieder sah sich die
Rechtsprechung veranlasst, die Grenzen
zwischen  mitbestimmungsfreien  und
-pflichtigen Weisungen neu zu zichen und
sie neuen technischen Entwicklungen an-
zupassen, Heute kann nach dem Stand
der Rechtsprechung z. B. davon ausge-
gangen werden, dass

® nithestimmungspflichtige Weisungen
ohne Zustimmung des Betriebsrats von
vornherein gegeniiber dem einzelnen
Mitarbeiter unwirksam sind und die-
ser sie missachten darf, ohoe hierfiir
rechtmifig durch den Arbeitgeber
durch Abmahnung, Kiindigung oder
auf sonstige Weise sanktioniert zu wer-
den;®

@ der Betriebsrat vom Arbeitgeber die
Unterlassung von Mainahmen verlan-
gen kann, die dieser an ihm vorbei ge-
geniiber einzelnen Mitarbeitern ange-
ordnet hat. Nach einigen Windungen
und Wendungen ist dieser Anspruch
von der Rechtsprechung inzwischen
anerkannt;?

@ lange Jahre sehr umstrittene Themen
der Mitbestimmung unterliegen, wie
beispielsweise die Verarbeitung perso-
nenbezogener Daten® oder die Gestal-
tung iibertariflicher Entgelte.®

Indirekte Unternehmens-
steuerung

Die traditionelle Unternehmens-
fiihrung gilt heute wirtschaftlich als nur
begrenzt effektiv, weil sie Menschen ganz
offen als Objekt fremder Interessen be-
handelt und deshalb die Gesamtheit ihrer
kreativen Fihigkeiten nur sehr begrenzt
fiir das Unternehmen entfalten kann. Es
bedarf eines zu groffen Aufwands (z.B.
viele und teure Hierarchiestufen), um un-
ternehmerische Planungen umzusetzen
und die Mitarbeiter dafiir zu motivieren.

Neue Steuerungsmethoden vermeiden
diese Nachteile. Sie filhren nicht durch
Anordnungen, sondern durch Delegation
unternehmerischer Verantwortung und
Eigenstindigkeit der jeweiligen Unterneh-
menseinheiten bis hinunter zu einzelnen
Mitarbeitern nach der Devise: ,,Macht was
ihr wollt, aber seid profitabel!”. Sie erset-
zen alte Kontrollsysteme durch Mechanis-
men der Selbststeuerung innerhalb vom
Arbeitgeber gesetzter Rahmenbedingun-
gen. Unternehmensfiihrungen treten dam
als Organisatoren des unmittelbaren Ar-
beitsprozesses in den Hintergrund und
beschrinken sich auf die Vorgabe von Un-
ternehmenszielen (z.B. Eigenkapitalren-
dite von 15 %). Sie segmentieren dazu
Betriebe und Unternehmen durch Spal-
tungen (,Outsourcing”) in kleine und
Kkleinste Wirtschaftseinheiten (z.B. Ar-
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beitsgruppen, Cost-Center, Profit-Center,
Business-Units, Standorte, GmbHs, Hol-
ding-Strukturen bis hin zu Arbeitnehmern
als , Arbeitskraft-Unternehmer” etc.), de-
finieren Kern- und Nebengeschifte fort-
laufend neu und entscheiden iiber Ver-
kauf, weitere Spaltungen, Fusion oder
unverinderte Fortfithrung der betreffen-
den Einheiten.”

Die aktuelle Welle von Unternehmensver-
schmelzungen und globalen Megafusio-
nen scheint nicht zu dieser Segmentierung
zu passen, aber der Schein triigt. Diese Fu-
sionswelle steht hierzu nicht im Wider-
spruch, sondern setzt die Aufteilung in
kleine und kleinste wirtschaftliche Einhei-
ten geradezu voraus. Sie verwandelt einen
Konzern ndmlich in ein so transparentes
Gehilde, dass die Zentrale die Entwickiung
aller Einheiten — am besten online — ver-
folgen und ihre Ergebnisse mit denen an-
derer Wettbewerber durch Benchmarking
vergleichen kann, Sie erleichtert es ihr, die
Wertschopfungskette durch Out- oder In-
sourcing jederzeit zu verindern, um so

3) sog. Unwirksamkeltstheorle; vgl. BAG v. 22. 12. 1980, AP
Nr. 70 zu Art. 9 GG Arbeitskampf; BAG v. 10. 3. 1998, NZA
1998, 1242

4) BAG v. 3. 5. 1994, DB 1994, 2450; BAG v. 17. 11. 1998,
NZA 1999, 662; anders noch BAG v, 22. 2. 1983, APNr. 2 7u
§ 23 BewrvG 1972

5) BAG v. 14. 5. 1974 und v, 11, 3. 1986, AP Nen. | und 14
o § 87 Betr¥G 1972 Uberwachung

6) BAG v 3. 12. 1991, DB 1992, 1579 und Krankhelts-
/Ridckkehrgespriiche, BAG v. 8. 11, 1994, BB 1995, 1188

7) vgl, Kiaus Peters, , Woher weif ich, was ich selber will?*,
S. 3f.- 8. 5; ders., Die neue Autonomie in der Arbeil, in: DGB
Bunidesvorsiand, Informationen zur Angesteltienpolitik 5/97;
Dieser Text ist auch dber das Internet verfiigbar:
hitp:/fwww.dgb.de/cgi/i/—s.cgi und dort das Dokument vom
23, 1. 1998; Wilfried Gli#mann, Gkonomisierung der , Res-
source Ich® — Die Instrumentalisierung des Denkens in der
neuen Arbeitsorganisation; A, Schmidt, Mit Haut und Haaren
~ Die Instrumentalisicrung der Gefiihle in der neun Arbeils-
organisation; Denkanstosse, Herausgegeben von der IG Me-
tall, Frankfurt 2000: belde in: DenkanstiBe ,,Mit Haut und
Haaren — Der Zugrilf auf das ganze Individuum; zu konkre-
ten Outsourcingbeispielen vgl. Stamm/Lenssen/Beutler, Er-
fahrungen aus der Beratungsarbeit zur Gestaltung von Arbeit
nur Technik, WSI Mitteilungen 2000, 8. 75 .
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schnell und treffsicher auf Marktveriinde-
rungen zu reagieren. Nur dadurch wird
das Risiko vermieden, mit Fusionen einen
nicht mehr iiberschanbaren und steuer-
baren Dinosaurier ohne Uberlebens-
chance 7zu hilden — ein Risiko, das Fu-
sionen von Konzernen mit alten
Fiihrungsstrukturen zum Scheitern verye-
teilte.

Der Konflikt zwischen Kapitat und
Arbeit wird durch neve Managementme-
thoden nicht beendet. Er findet allerdings
nicht mehr unbedingt seinen Ausdruck in
den Arbeitsanweisungen des Arbeitgebers
und deren widerstrebenden Ausfiihrung
durch die Arbeitnehmer, sondern lebt in
anderer Form fort. Viele alte Probleme der
Arbeitnehmer nehmen nur eine neue Ge-
stalt an, wie z, B, das Problem der vom Ar-
beitgeber angeordneten Mehrarbeit als
L+Arbeiten ohne Ende®,

Dic Kontrolle des unternehmeri-
schen Direktionsrechts als zentrale
Aufgabe der Mitbestimmung wird vom
Wandel der Stenerungsmethoden nach-
haltig beriihrt. Bei neuen Managementme-
thoden, die einen Teil der von ihr wahrzu-
nehmenden Aufgaben auf die cinzelnen
Arbeitnehmer abwilzen und damit deren
Selbststindigkeit nutzen, muss die kon-
trollierende Funktion der Mitbestimmung
versagen. Bin Betriebsrat, der Arbeitneh-
mern z. B. zusitzliche Arbeitsstunden ver-
bieten will, geriit mit ihaen und ihrem In-
teresse an selbststindigen Entscheidungen
in Konflikt und nicht mit dem Arbeitgeber.
Damit gehtnicht nur das gegeniiber der di-
rekien Steverung durchgesetzte Recht des
Betriehsrats auf Unterlassung und das
Recht der einzelnen Arbeitnehmer auf Ver-
weigerung mitbestimmungswidriger An-
ordnungen ins Leere, sondern auch der
jahrelange Kampf um eine Ausweitung der
Mitbestimmungsrechte.

Dariiber hinaus stellen die neuen
Fiihrungsmethoden elementare
Grundlagen der Betriebsverfassung
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in Frage, Es wird immer schwieriger, die
Grenzen des Betrichs bzw. des Unterneh-
mens zu bestimmen und zu definieren, wer
Arbeitnehmer und wer Arbeitgeber ist.
Aulerdem kann jede Neufestlegung von
Kern- und Nebengeschiften mit ansch-
lieBenden Outsourcing-, Spaltungs- oder
Verschmelzungsentscheidungen die Exis-
tenz des Betriebsrats gefihrden.

Elemente neuver Fiihrungs-
methoden

Standortwettbewerb

Seit etwa Mitte der neunziger Jahre prigen
~Standortsicherungsvereinbarun-
gen* die betriebliche Praxis, in denen als
Gegenleistung fiir einen befristeten Kiindi-
gungsausschluss und bestimmte Investiti-
onszusagen Arbeitnehmer auf bestimmte
Anspriiche verzichten, wie z.B. auf ver-
kiirzte Arbeitszeiten, die Kiirzung be-
stimmter Sonderzahlungen oder ihre Kop-
pelung an dic Erreichung bestimmier
wirtschaftlicher Erfolge einzelner Arbeit-
nehmer, einer Gruppe oder des Unterneh-
mens. Diese Vereinbarungen sind Ergeb-
nisse des Standortwettbewerbs um Arbeit,
Investitionen und Auftrige, das Betriebs-
rite zu Biindnissen mit ihren Betriebs-
leitungen zwingt, um im Kampf gegeniiber
internen oder externen Anbietern Arbeits-
pliitze zu sichern. Nicht die gemeinsamen
Interessen der Arbeitnehmer aller Stand-
orte gegeniiber dem Arbeitgeber sind
dabei mafigebend, sondern die der eige-
nen Belegschaft gegeniiber der des kon-
kurrierenden Betriehs, Profit-Centers,
Standorts, der Business-Unit oder der
Tochter-GmbH., Einer betriebsiibergreifen-
den Solidaritit von Belegschafien aller
Standorte wird so die Grundlage entzogen.
Gewinner sind die Uniernehmen, die anf
diese Weise kontinuierlich bisher nicht fiir
durchsetzbar  gehaltene Kosteneins-
parungen realisieren.

Betriebsvereinbarungen zur  Standort-
sicherung kollidierten in der Vergangen-

heit hiufig mit tarifvertraglichen Bestim-
mungen und mussten mit erheblichem
Druck gegen die Beschiftigten durchge-
setzt werden. Arbeitgeber veranlassten
Arbeitnehmer, , freiwillig” der Verschlech-
terung ihrer Arbeitsbedingungen zuzustim-
men. Lief} sich eine Minderheit nicht iiber-
zeugen, so fihrten diese Konflikie zu
Arbeitsgerichtsverfahren, von denen vor
allem die der IG Metall gegen Viessmann
und die der JG Medien gegen Burda be-
sondere Aufmerksamkeit erregten. Die Ar-
beitnehmer und ihre Gewerkschaften be-
riefen sich auf arbeitsrechtliche
Grundprinzipien, zu denen vor allem
der Vorrang der Tarifvertrige gegeniiber
Betriebsvereinbarungen, das Verschlech-
terungsverbot individueller Arbeitsvertriige
durch betriebliche Vereinbarungen sowie
das Giinstigkeitsprinzip gehoren, das die
drei Regelungsebenen des individuellen
Arbeitsvertrags, der Betriebsvereinbarung
und des Tarifvertrags zu Gunsten der Ar-
beitnehmer miteinander verzahnt.

Die Gerichte stirkten die Position der Ar-
beitnehmer. Sie erkannten den Gewerk-
schaften einen eigenen Unterlas-
sungsanspruch 7u, so dass es nicht mehr
allein Sache der einzelnen Arbeitnehmer
ist, sich perstnlich gegen den Arbeitgeber
zur Wehr zu setzen. Dariiber hinaus be-
kriftigten sie, dass in einen sog. Giinstig-
keitsvergleich nur sachlich unmittelbar
zusammenhingende Arbeitsbedingungen
einbezogen werden diirfen und deshalb
eine Beschiftigungsgarantie die Verlinge-
rung der Arbeitszeit oder die Verschlech-
terung sonstiger Arbeitshedingungen nicht
rechtfertigen kann.?

Bei diesen Vereinbarungen zur Standort-
sicherung nahmen einzelne Betriebsriite
eine veriinderte Rolle ein. Anders als
friiher, als sie lediglich auf Forderungen
des Managements reagierten, verhandel-

8) BAGv. 20 4. 1995, NZA 1999, 887; vgl. auch LAG Badex-
Wiirttemberg v. 13. 1. 1999, NZA-RR 1959, 580; ArbG Mar-
burg v. 7. 8. 1996, AiB 1997, 47



ten, um einen mehr oder weniger guten
Kompromiss zu erzielen, setzten sie jetzt
das Management selbst mit eigenen For-
derungen unter Druck und fiihrten abge-
schlossene Vereinbarungen entgegen § 77
Abs. 1 BetrVG, wonach die Umsetzung al-
lein dem Arbeitgeber obliegt, mit durch.

Das Arbeitsgericht Freiburg musste aus
diesem Grund einen Betriebsrat gemifl
§ 23 Abs. 1 BetrVG seines Amtes enthe-
ben, weil er in verfassungswidriger Weise
auf die freie Willenshildung einzelner Ar-
beitnehmer durch die Androhung von
Kiindigungen FEinfluss genommen und
damit grob gegen seine gesetzlichen
Pflichten verstofien hatte.”

In diesem leider nicht véllig atypischen
Fall wird entgegen § 77 Abs. 3 BetrVG ein
System praktiziert, das Tarifauntonomie
und den freien Arbeitsvertrag durch Be-
triebsautonomie ersetzt und den direkten
Zugriff auf den einzelnen Arbeitnehmer
ermdglicht.'V

Outsourcing und angebols-
orientierte Beschaffungs-
strategien mit dem Recht zum
»letzten Angebot”

In immer mehr Unternehmen werden sog.
Beschiiftigungssicherungsvereinba-

rungen abgeschlossen, die zur Kostenre-
duktion bei der Beschaffung von Teilen,
Komponenten und Dienstleistungen ein
formalisiertes Verfahren zur Ermittlung
des moglichst giinstigen internen oder ex-
ternen Anbieters vorsehen. Outsourcing
sofl nur zuliissig sein, wenn der Konkur-
rentz.B. 10 %, 15 % oder 20 % giinstiger
anbietet. Internen Anbietern wird dabei
das Recht eingeriumt, mit einem letzten
Angebot (,Last Call“) einen externen
Konkurrenten zu unterbieten, um damit
doch noch den Wetthewerb zu gewinnen
und den eigenen Arbeitsplatz zu retien
oder die Arbeitsbedingungen zu erhalten.
Weiter werden Versetzungen und andere
personelle Mainahmen vorgesehen. Hel-

fen sie nicht weiter, werden Sozialleistn-
gen abgebaut."

Arbeitnehmer geraten hierbei in eine
villig neue Rolle. Sie verhalten sich wie
Unternehmer, die ihre eigene Rationalisie-
rung betreiben und zu ihren eigenen La-
sten Unternehmenskosten senken. Auch
der Betriebsrat nimmt eine neue Funktion
ein. Er kann nicht mehr wie bisher die In-
teressen der Arbeitnehmer gegeniiber
dem Unternehmen vertreten, sondern
iiberwacht die Einhaltung geltender Spiel-
regeln, um unfaire Wetthewerbspraktiken
zu unterbinden.

Vertrauensarbeilszell

Die Vertravensarbeitszeit, bei der das Un-
ternehmen auf die Kontrolle der Arbeits-
zeit der Arbeitnehmer verzichtet, stofit bei
Arbeitgebern auf wachsende Resonanz.
Ein Kongress der Personalverantwort-
lichen rief 1999 zu einem Paradigmen-
wechsel in der Personalarbeit durch
Verwandlung von Arbeitnehmer in ,,Unter-
nehmer ihrer selbst" auf. Eine 13 Punkte
umfassende Charta wies ,Wege zur
Selbst-GmbH“, verlangte nach mehr
Selbstverantwortung und die Ersetzung des
Interessenkonflikis durch den Erfolg fiir
alle Beteiligten im Unternehmen. Bei der
Arbeitszeit miisse es zu mehr Flexibilitit
und Mobilitit kommen.'?

Das Interesse des Arbeitgebers an der
Zeiterfassung hat sich offenbar grundle-
gend gewandelt. Friiher forderte der Ar-
beitgeber die Einfilhrung von Stempeluh-
ren und kontrollierte penibel die korrekte
Bedienung. Jede Manipulation galt als Be-
trug wegen vorenthaltener Arbeitszeit und
zog die schirfsten arbeitsrechtlichen
Sanktionen, bis hin zur fristlosen Kiindi-
gung, nach sich. Dies entwickelt sich heute
in eine andere Richtung. Die Bedeutung
der tatsichlich geleisteten Arbeitszeit des
einzelnen Arbeitnehmer fiir die Durch-
fihrung des Arbeitsvertrags wird immer
geringer.
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Der Begriff der Arbeitszeit verschwin-
det aber nicht, sondern ihm kommt eine
neue Bedeutung zu. Nicht mehr die
tatsichliche Arbeitszeit der Arbeitnehmer
bildet die Grundlage der Zeitwirtschaft,
sondern der Unterschied zwischen unter-
nehmerischer Plan-Arbeitszeit und an-

9) Arbeitsgericht Freiburg {Kammer Offenburg) v. 15. 10.
1997, AIB 1998, 403; In der Begriindung heiBt es: |, Die Frei-
heit der Willensblidung und WillensentschlieBung eines
jeden einzelnen Arbeitnehmers st sowoh! vom Arbeitgeber,
wie auch vom Betriehsrat zu achten, selbst wenn der Be-
{riebsrat oder die Mehrheit der Belegschaft es fiir vorteilhaft
erachten, in gewissen Umfang auf individuelle Rechtspositio-
nen zu verzichten, mit dem Ziel, den Betriebsstandort und die
Arbeitspliitze zu erhalten”. In dem betreffenden Konfliki hatie
sich die Betricbsratsmehrheit nach der Drohung der Ge-
schifisleitung, den Betrieb Ins Ausland zu verlagern, fiir ein
Standortsicherungskonzepl mit einer Erhdhung der regel-
miiRigen wiichentlichen Arbeitszeit von 37 auf 40 Stunden bei
gleich bleibendem Enigelt ausgesprochen, Auf einer Be-
triehsversammiung drohte der Betriebsratsvorsitzende, allen
sich verweigernden Arbeilnehmern die Kiindigung an. In An-
wesenheit des Betriebsleiters und der Geschiifisleitung wur-
den dann die versammelten Arbeitnehmer aufgefordert, offen
per Handzeichen kundzutun, ob sie das vorgestellte Konzept
befiirworteten. Die 11 nicht zustimmenden Arbeitnehmer —
darunter drei Betriebsratsmitglieder und ein Ersatzmitglied
—erhielten diefristlose und hilfsweise ordentliche Kiindigung
bew. Anderungskiindigung, denen der Betrichsrar mehrheit-
lich zustimmte,

10) Bei einer Aufhebung des gesetzlichen Tarifvorbehalts
befiirchtet Richardi zu Recht, dass dann Vertragsfreiheit und
die aufihr basierenden Tarifautonomie durch einen Betriebs-
Feudalismus ersetzt werde, NZ4 2000, 621

11) Widuckel-Mathias, Kooperative Konfliktbewiltigung
durch qualifizierte Mitbestimmung, $. 87 . (5. 93) zu ,Glo-
bal an Forward Sourcing" bel der VW AG; Dijubler, Beschiif-
tgungssicherung als Teil der Unternehmenspolitik, AiB
1949, 677 ff. mit einer als exemplarisch empiohlenen Ver-
einbarung zur Beschiifiigungssicherung bei der Frankfurter
Flughafen AG durch den miiglichen Abbau von Sozialleistun-
gen im Volumen von bis zu 60 Millionen DM durch die Be-
schiftigten selbst

12} Handelsblatt v. 25, 2. 1999: ,,Das Stechuhr-Prinzp hat
ausgedient: Zeit wird zur untemehmerischen Ressource der
Selbst-GmbH, mit der die Selbst — Unternehmen/innen ei-
genverantwortlich umgehen. Dabei werden sie die individu-
elle Planung unterschiedlicher Lebens- und Arbeitsphasen
ebenso beriicksichtgen wie die Bediirfnisse der Kunden. Der
Atbeitsort und der Lernort kinnen in Zukunft dort sein, wo
sich die Lebensunternehmer/innen gerade aufhalten. Groft-
migliche Kundenorientierung ist hierbei Vorgabe'; vgl. auch
Bundesarbeitsministerium unter http://www.bma.bund.de/
de/asp/arbeitszeitmodelle/einleiung.html mit Informatio-
nen zu Modellen der Vertravensarbeit
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teiliger Vertragsarbeitszeit des Arbeit-
nehmers. Die Erfassung der tatsichlichen
Arbeitszeit wird so entbehrlich. Durch Ar-
beitszeitkonten wird gleichzeitig erreicht,
dass hinter jeder Kontenbewegung ein Pla-
nungs- und Budgetierungsprozess unter
Einbeziehung des jeweiligen Kostenverant-
wortlichen steht. Dieser Prozess schafft
eine direkte Verkniipfung zwischen aufzu-
wendender Arbeitszeit und angestrebter
Wertschipfung und orientiert Mitarbeiter
weg von ihrer individuellen Arbeitszeit hin
auf das unternehmerische Ergebnis mit
der vom Unternehmen hierfiir gepianten
Zeit.®

Die Abschaffung der Erfassung ihrer
tatsiichlichen Arbeitszeiten hat fiir die Ar-
beitnehmer weitreichende Konsequenzen.
LJArbeiten ohne Ende* wird zu einer
neuen Erfahrung der Arbeitnehmer, ohne
dass das Arbeitszeitgesetz (AZG) dies wie
friiher verhindern oder mmindest ein-
dimmen kann.'9 Der Arbeitgeber dele-
giert z. B. seine Pflicht zur Erfassung der
iiber die gesetzlichen Hichstgrenzen hin-
avs gehenden Arbeitszeiten gemifl § 16
AZG an die jeweiligen Vorgesetzten und
sogar an die einzelnen Arbeitnehmer.
Seine Verantwortung fiir die Einhaltung
dieses wichtigen Schutzgesetzes reduziert
sich so auf die Pflicht, stichprobenartig die
Selbstaufschreibung der iiber acht Stun-
den hinausgehenden Arbeitszeit zu iiber-
wachen. Fiir den Betriebsrat hat dies
einschneidende Folgen: Seine kontrollie-
rende und regulierende Titigkeit wird
nicht nur sinnlos, wenn Arbeitnehmer
iiber ihre Arbeitszeit selbst entscheiden,
sondern die Mitbestimmung selbst unter-
liegt einem tiefgreifenden Funktionswan-
del.'»

Betriebsrite als Manager?

Das als wegweisend gepriesene Pilotpro-
jekt ,Benchmark Preduction 5000 X
5000¢ eines Automobilherstellers'®
wiirde bei seiner Verwirklichung in der
vom Vorstand vorgestellten Form viele
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neue Steverungselemente in einem , klas-
sischen” industriellen Fertigungsbereich
in sich vereinigen und gleichzeitig mit der
vom Vorstand verlangten Ergebnisverant-
wortung des Betriebsrats der Mitbestim-
mung einen vollig neuen Charakter verlei-
hen. Einerseits wiirden alle iiber
Jahrzehnte erhobenen gewerkschaftlichen
Forderungen nach mehr Beteiligung der
Arbeitnehmer mehr Mitbestimmung sowie
mehr Demokratie verwirklicht, in dem die
Leitung der Produktion in Arbeitnehmer-
hand iibergeht. Andererseits wiirde es
durch die Integration des Betriebsrats
in das Management die Mithestimmung
so umgedreht, dass sie ihre Schutzfunk-
tion gegeniiber der unternehmerischen
Arbeitsorganisation einbiifen musste.
Diese Entwicklung wire insoweit mit dem
bisherigen Betriebsverfassungsgesetz un-
vereinbar und verfassungswidrig.'”

Verinderungen im
Arbeitsvertrag

Die dargestelllen neuen unternehmeri-
schen Fiihrungsmethoden verindern die
Struktur des Arbeitsvertrags, der die ent-
scheidende Grundlage der Mitbestim-
mung bildet. Dieses Vertragsverhiltnis
wird immer weniger durch die tatsichli-
che Arbeitszeit und ihre Vergiitung be-
stimmt, sondern zunehmend durch die
Erzielung eines bestimmten Erfolgs.
Damit nimmt der Arbeitsvertrag Ele-
mente des Werkvertrags in sich auf, bei
dem es gemidf} § 631 BGB um die ,Her-
stellung eines Werkes” vnd nicht mehr
(wie bisher) um die zeitweise Zurverfii-
gungstellung der Arbeitskraft geht. Dieser
verdnderte Arbeitsvertragstypus lie-
fert dem neven unternehmerische Leit-
bild des ,Arbeitskraft-Unterneh-
mers* seine adidquate vertragliche
Grundlage. Finzelne Vertragselemente un-
terliegen damit zwangsldufig einem tef-
greifenden Wandel mit fiir Arbeitnehmer
weitreichenden Folgen, bei dessen Be-
schreibung noch nichts iiber ihre Verein-
harkeit mit geltenden Gesetzen gesagt ist.

13) vgl. die Beitrlige der einschliigigen Unternchmensbera-
ter: Hoff, Der miindige Biirger braucht keine Zeiterfassung,
Mottvation 5/1999, 5. 51 f.; ders., Der Dreisprung in die Ver-
travensarbeitszeit, ECO 6/1999, 8. 18 ; Hoft/Weidinger, Er-
folgsfakioren der Veriravensarbeitszeit, Personal 8/1999,
S. 380 ff.; Informationen zur Vertravensarbeitszeit findet man
unter hitp/Awww.arbeitszeilberatung.de

14) Peters, Woher weifl ich, was ich selber will? — Die Ab-
schaffung der Stempeluhr bei IBM und die Frage nach den In-
teressen der Arbeitnehmer; Siemens, Meine Zeit ist meln
Leben; beide Beitrdge in: ,, Meine Zeit ist mein Leben — Neue
betriebspoliische Exfalrungen zur Arbeitszeit, Denkanstifte,
Dokumentation der 1G Metall in der [BM (1999); Pickshaus,
Das Phinomen des , Arbeltens ohne Ende” und Peters/GLif-
mann, ,Der Arbeit wieder ein Mal geben”, beide Belirige in:
Pickhaus (Hrsg.), Der Arbeit wieder ein Maf} geben (2000);
Lehmann/Figgen, Psychische Belastung — eine Herausforde-
rung fiir die (lberwachungsbehirden, Ergo-Med 1999, 1041f;
LehndorfT, Ist die Arbeitszeit in Zukunfi noch regulierbar?, in:
LehndorfiUrban, Wiederaneignung der Zeit, Elemente einer
neuen Regulation (2000); Denker, Wenn die ,normale” Ar-
beltszeit nicht mehr ausreicht . .. — ein Bericht liber dle Aus-
breitung unbezahlter Mehrarbeit, Franidurt 1999

13} Trittin, Gilt das Arbeitszeitgesetz noch? Indirekie Steve-
rung der Arbeitnehimer, Funktionswandel von Mitbestim-
mung und die Aufgaben der Gewerkschaften, AIB 1999,
8. 6251; TrittinNickel, Verlingerung der faktischen Ar-
beitszeit, indirekte Steverung der Arbeitnehmer wnd ge-
werkschafiliche Betrichspolitik; Hamm, Arbeiten im Zeit-
geist: Die Verlravensatbeitszelt hilt Einmg in den
Unternehmen, AiB 2000, §. 152

16) Es gehtin diesem 2001 beginnenden und auf drei Jahre
hefristeten Projekt um die Entwicklung und Fertigung neuer
Modelle (Mini-Van-Fertigung und Caddy mit einer geplante
Leistung von 1000 bis 1200 Fahrzeugen pro Tag) in eigen-
stindigen Betrieben elner neu gegriindeten GmbH-Konzern-
tochter mit 5000 Arbelinehmern und ciner Vergiitung der
Mitarbeiter in Hohe von 5000 DM als sog. Programmentgelt.
Danach wird nicht die tatsiichlich geleistete Arbeitszeil ver-
giitet, sondern das Arbeitsergebnis unabhinglg davon, ob
dafiir 28 Stunden (bisherige tarifliche Wochenarbeitszeit)
oder 48 Stunden (gesetzlicher Obergrenze nach dem Ar-
beitszeitgesetz) pro Woche gearbeitet werden miissen. Fiir
diese neuen Produkte wird ein eigener Tarifvertrag ange-
strebt, filr den die 1G Metall eigene Vorstellungen entwickelt
hat, Die stark auf die Zulieferung von Systemlieferanten ge-
stiitzie Fertigung soll mit dem neusten Steuerungssystemen
und Selbstreguilerungsmechanismen ausgestavtet werden,
bei denen jeder Arbeitnehmer mit einem tragharen PC aus-
geriistet wird und jederzeit bel Problemen in die Abliufe ein-
grelfen kann. Hierarchien sind abgeschafit und als einzige
Fihrungsebene existiere das Management, dem auch der Be-
triebsrat mit voller Ergebnisverantwortung angehdren soll

17) Zentrales Leitprinzip des Betrichsverfassungsgesetzes
ist die Unabhiingigkeit des Betriebsrats vom Unternehmen.
Die Pilicht zur vertranensvollen Zusammenarbeit gemif § 2
BetrVG selzt gerade diese Unabhingigkeit voraus, Es verstofl



Arbeitnebmer- und Arbeit-
geberbegriff

Die bisherige Klarheit der arbeitsvertrag-
lichen Grundbegriffe , Arbeitnehmer* und
Arbeitgeber* nimmt ab. Wer in Zukunft
noch als Arbeitnehmer und Arbeitgeber zu
gelten hat, ist immer schwieriger zu ent-
scheiden. Wenn im Arbeitsverhiltnis der
Arbeitserfolg das Austauschverhiltnis be-
stimmt, dann verschwimmt die Grenze 7n
ebenfalls nach Erfolg vergiiteten Perso-
nern, wie es z, B. bei ,freien Mitarbeitern”
und ,,Selbstiindigen” der Fall ist, die hiu-
fig dieselbe Arbeit in vergleichbarer Weise
wie die Beschiftigten des Unternehmens
verrichten.

Verlagerung wirtschaftlicher
Risiken

Die neuen unternchmerischen Steue-
rungsmethoden sind mit einer zunehmen-
den Verlagerung wirtschafilicher Risiken
auf die einzelnen Arbeitnehmer verbun-
den. Wihrend frither der Arbeitgeber z. B.
die wirtschaftlichen Risiken bei Auftrags-
schwankungen oder zwangsliufig auf-
tretenden  Produktionsunterbrechungen
durch Zulieferer, Kunden etc. allein zu tra-
gen hatte, sind es jetzt die Arbeitnehmer,
die diese Folgen durch lingere Arbeitszei-
ten oder verminderte erfolgsabhingige
Vergiitung selbst zu iibernehmen haben.
Sie sind dariiber hinaus auch immer mehr
fiir die Funktionstiichtigkeit ihrer Arbeits-
mittel selbst verantwortlich, miissen sich
die erforderliche Infrastruktur zur Erzie-
lung des Arbeitserfolgs selbst beschaffen
und damit auch die Risiken bei Stérungen
iibernehmen. Es sind sogar bereits klare
Tendenzen erkennbar, wonach Arbeitneh-
mer in Zukunft fiir ihre eigene betriebliche
Weiterbildung sorgen miissen und Arbeit-
geber sich auch aus diesem Titigkeitsfeld
zunehmend zuriickziehen.

Yerschlechterter Bestands-
schutz

Mit der Orientierung am Arbeitserfolg
werden immer mehr Arbeitsvertrige
befristet abgeschlossen — mit der gravie-
renden Folge, dass den Arbeitnehmern der
komplette arbeitsrechtliche Bestands-
schutz entzogen wird, Der befristete Ver-
trag endet namlich nicht nur ohne jede Be-
teiligung des Betriebsrats; zudem finden
weder das Kiindigungsschutzgesetz noch
die fiir Betriebsriite, Schwerbehinderte,
werdende Miitter, Erziehungsurlauber gel-
tenden Kiindigungsverbote Anwendung,
Der Arbeitgeber kann sich also durch be-
friste Arbeitsvertrige der Geltung zentraler
arbeitsrechtlicher Schutznormen entzie-
hen und wilzt damit das normalerweise
von ihm zu tragende Beschiiftigungsri-
siko (z.B. nach Projektabschiuss, Ende
des Aufirags) auf die Arbeitnehmer ab.

Der Gesetzgeber und die arbeitsrechtliche
Rechtsprechung haben die Segmentierung
bislang einheitlicher Unternehmen in den
letzten Jahren durch Unternehmensum-
wandlung in Management-Holdings, die
Bildung eigener Geschiftsbereiche, Busi-
ness-Units, Profit-Center und die Ausgriin-
dung in rechtlich selbstindige Gesell-
schaften (,,Qutsourcing”) etc. erheblich
erleichtert, Das seit dem 1. 1. 1995 gel-
tende Umwandlungsgesetz (UmwG)
z.B. eroffnet Unternehmen mehr als
40 Spaltungsmiglichkeiten im Wege der
Gesamtrechtsnachfolge. Der arbeitsver-
tragliche Bestandsschutz ist trotz der in
das Umwandlungsgesetz aufgenommenen
Schutznormen des § 323 und des § 324
Umwandlungsgesetz ltickenhaft und bei
Betriebs- bzw. Betriehsteiliibergingen er-
heblich verschlechterl. Die Rechtspre-
chung des Bundesarbeitsgerichts hat wei-
terhin in den leizten Jahren das
Kiindigungsverbot des § 613 a Abs. 4 BGB
durch die Zulassung der sogenannten Ra-
tionalisierungskiindigung stark auf-
gelockert. Danach sollen betriebsbedingte
Kiindigungen zur Verkleinerung eines in
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wirtschaftlichen Schwierigkeiten befind-
lichen Betriebs mit dem Ziel zuliissig sein,
ihn besser zu verkaufen, obwohl Wortlaut
und Schutzzweck des § 6132 Abs. 4 BGB
gerade die Kiindigungen wegen des damit
stets verbundenen Inhaberwechsels ver-
bieten.'® Die neue Rechtsprechung des
8. Senats des BAG zur Anwendung des
§ 6132 BGB bei Betriebsteiliibergiingen
und Outsourcing stellt dariiber hinaus in
Dienstleistungsunternehmen den Fortbe-
stand von Arbeitsvertragen weitgehend zur
Disposition des Erwerbers und erleichtert
es thm damit, arbeitsvertragliche Rechte
0 verschlechtern und die bisherige Be-
legschaitszahl wegen eines Inhaberwech-
sels zu reduzieren.'?

Umfassende Verpflichtung
auf Unternebmensziele

Arbeitgeber verlangen zunehmend von
den Arbeitnehmern eine Identifikation
mit den unternehmerischen Zielen
und wollen diese Pflicht auch vertraglich
absichern, Reichte es friiher, dem Unter-
nehmen lediglich zeitweise die Arbeits-
kraft zur Verfiigung zu stellen, so werden
Arbeitnehmer jetzt auch vertraglich sehr
weitgehend auf die generelle Férderung
des Firmenwohls und die Einbringung
ihrer gesamten Kenntnisse und
Fihigkeiten verpflichtet.? Hierbei han-
delt es sich keineswegs um unverbindliche
Floskeln, sondern um echte Leistungs-
pflichten mit erheblicher Tragweite, die
im Konfliktfall auch arbeitsrechiliche Kon-
sequenzen wie z. B. Abmahnung und sogar
Kiindigungen nach sich ziehen kdnnen.

welterhin gegen das Sozalstaatsprinzip, das zum Schutz
der Arbeitnehmer einen unabhiingigen Betriebsrat voraus-
setzt.

18) BAGv. 18. 7. 1996, BB 1996, 2305

19) Trittin und Schlachter, FS fiir Diubler, 1999, 8. 171 und
180

20} In einem nichi untypischen Arbeitsvertrag heifitesz.B.:
Sie verpflichten sich, das Wohl der Firma nach besten Krif-
ten zu fordern und ihre Arbeitskraft, Ihre Fihigkeiten und Er-
fahrungen der Firma zur Verfiigung zu stellen ...~
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Neue Aufgaben der
Betriebsrite

Ende der Schutzfunktion?

Der Wandel der Managementmethoden
liisst Einige neverdings ganz an der Schutz-
funktion des Betrichsrats zweifeln. Wurde
die Betriebsverfassung bislang unstreitig
als , Schutzrecht zugunsten der Arbeitneh-
mer*?" angesehen, wird dies heute heftig
in Frage gestellt. So wird die Rolle der Be-
triebsrite z. B. darin gesehen, eine mog-
lichst reibungs- und konfliktarme, effizi-
ente Produktion im Interesse nationaler
Wittschaftsstandorte zu gewihrleisten und
mit einer hohen Beschiftigungsquote die
demokratische Gesellschafts- und Staats-
ordnung zu fordern.??

Mit dieser — politisch etwas aufgeladenen
— Sichtweise stehen die Vertreter dieser
Auffassung allerdings nicht allein. Fast
schon euphorisch — aber mit warnenden
Unterton — prophezeien andere der Mit-
bestimmung fiir Unternehmen eine glin-
zende Zukunftsperspektive, nur wenn sie
nicht mehr Teil einer Gegenmacht sei, son-
dern als Co-Management in die Wert-
schopfung integriert werde. Allein unter
dieser Bedingung miisse sie mit dem Nie-
dergang der industriellen Produktions-
weise keinen Bedeutungsverlust fiirch-
ten.*)

Die Bertelsmann Stiftung und die Hans-
Bockler-Stiftung leisten seit etwa 10 Jah-
ren zu dieser Diskussion grundlegende
Beitriige. Anfang der neunziger Jahre leg-
ten sie in einer gemeinsamen Studie zur
,Unternehmenskultur zwischen Partner-
schaft und Mitbestinmung” einen um-
fangreichen Leitfaden mit Bausteinen vor,
die die Vorgehensweise zur Entwicklung
einer partnerschaftlichen Unternehmens-
kultur beschreiben und die Standort-
sicherung als wichtigste Zukunftsaufgabe
bezeichnen.? Diese Zielsetzung konkreti-
sierte wenige Jahre spiter die Kommission
Mitbestimmung beider Stiftungen.? Es
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kann nicht verwundern, dass sich als Folge
dieser Diskussion auch das Selbstver-
stindnis einzelner Betriebsrite verin-
dert.2®

Betriebsriite im Dilemma

Mit ihrer gesetzlichen Pflicht zur Interes-
senvertretung in Zusammenarbeit mit
ihrer Gewerkschaft einerseits und zur ver-
trauensvollen Zusammenarbeit mit ihrem
Arbeitgeber andererseits bewegen sich
Betriebsriite prinzipiell im Spannungs-
feld gegensiitzlicher Interessen. Die-
ses schwierige Verhiltnis ist nicht new,
sondern bildete bislang immer die Grund-
lage ihrer Arbeit, was ihre Bedentung als
integraler Bestandteil gewerkschaftlicher
Gegenmacht in der Vergangenheit nie
schmilerte.

Jetzt wird Betriebsriten jedoch mit neuen
Fithrungsmethoden diese Grundlagen ent-
zogen werden und geraten hierdurch in
ein ganz neves Dilemma: Sollen sie sich
tatsichlich von der Wahrnehmung der
Schutzfunktion verabschieden, unterneh-
merisch denken, uad ihre Aufgabe darin
sehen, den skeptischen Beschiftigten die
jeweils neuen Unternchmenssirategien zu
vermitteln? Oder ist es nicht umgekehrt
ihre Aufgabe, die Interessen der Arbeit-
nehmer auch gegeniiber den neuen unter-
nehmerischen Steuerungsmethoden zu
vertreten? Soll man dazu die neuen Steue-
rungsmethoden einfach ablehnen oder
nach neven Wegen suchen, die iiber eine
Ablehnung hinaus gehen? Wie kénnten
solche Wege aussehen?

Neue Freiheiten,
neue Abhiingigkeiten

Die oben dargestellten Verinderungen im
Arbeitsvertrag bergen fiir Arbeitnehmer
eine Fiille never Freiheiten, aber auch
neue Abhiingigkeiten: Wenn der Erfolg zu
Lasten der tatsichlichen Arbeitszeit zu-
nehmend ins Zentrum der Vertragsbezie-
hungen riickt, dann verlagern sich viele

21} vgl. z. B. Fittng/Kaiser/Heither/Engels, Betr¥G, Vorworl
zur 19, Auflage

22) Riithers/Franz, RdA 1999, 8. 321f.

23) Hariz auf der Sinzheimer Tzgung, Frankfurter Rund-
schau v, 18, 11. 1998 unter dem Titel , Mitbestimmung soll
Management erginzen® unter Hinweis auf die Griindung des
ViW-Welt-Betriehsrats als Wertschdpfungsbeitrag der Mitbe-
stimmung

24) Reinhard Moha und Frank von Auer in Bertelsmana-
und Hans-Bickler-Stiftung, Vorteil Unternehmenskultur:
Leitfaden fiir die Praxis (6 Binde mii Beiheft), Vorwort zum
Beiheft, S. 5: . Unternchmen unterliegen heute einem tief-
greifenden Wandel. Der globale Wetthewerb zwingt zum Um-
denken und zu grundlegenden Verinderungen der Arbeit-
sprimissen in der Wirtschaft. Standortsicherung und
mugleich die Erbffnung neuer Perspektiven fiir Arbeitspliitze
sind die vordringliche Aufgabe fiir die Zukunftssicherung™;
Bertelsmann Stiftung und Hans-Bickler-Stiftung, Mitbestim-
mung und neue Unternehmenskulturen — Bllanz und Per-
spektiven, Bericht der Kommission Mitbestimmung, Giiters-
loh 1998

25) In ihrem Bericht , Mitbestimmung und neue Unterneh-
menskulturen — Bilanz und Perspektiven" von 1998 heifii es
z.B.: ... Der Schwerpunkt der Mitbestimmung (verlagert
sich} von der defensiven Sicherung und Durchsetzung von
Rechien auf die leufende Einbringung von Belegschafisin-
teressen in einem an internationaler Wetthewerbsfihigkeit
orlentlerten Entscheidungsprozel und die Urfersttitzung
der Umsetzung einvernchmlich beschlossener strategischer
Unternehmensentscheidungen ... Im Ergebnis verschiebt
sich ... die Balance zwischen den traditionellen Schutzfunk-
tionen der Milbestimmung und ihrem Beitrag zu einem rei-
bungslesen Produktionsablauf" . . . In einer Reihe von Fillen
haben Belegschaftsvertreter ... tiefgreifenden organisalori-
schen Umstrukturierungen im Zusammenhang sogenannter
Standortvercinbarungen ur Beschdftigungssicherung
zugestimmt, die einen neven Typus der Beteiligung von Be-
ttiebstiten und von Aufsichtsratsvertretern der Arbeitnehmer
an Unternehmensentscheidungen . . .. darstellen ., Eln 2en-
trales Element in ihnen sind Konzessionen der Arbeitnehmer
beziiglich der Flexibilitit von Arbeitszeit und Arbeltsorgani-
sation. In ihre Umsetzung sind die Organe der Mitbestim-
mung einbezogen . .. Mitbestimmung, (kann) zu einem dewt-
schen Standortvorteil ausgebaut werden, ... in dem die
Produbtivitit von Kooperation fir den Wettbewerb” nutz-
bar gemacht wird ..."; Reinhard Mohn kann aufgrund sei-
ner eigenen unternehmerischen Erfahrungen als Vordenker
bezelchnel werden (Mohn, Erfolg durch Partnerschafi,
4, Aufl.; Menschiichkeit gewinnt)

26) Das Handelsblagt v, 27, 1, 1999 berichtel z. B. unter der
Uberschrift , Management von unten — die neuen Betriebs-
rite*, dass Betriebsriite heute unternehmerisch denken, den
Vorstinden ,immer mehr dhneln", dic Zwinge des Manage-
ments verstiinden und vom Unternehmen gebraucht wiirden,
um etwas Neues in der Belegschaft durchzusetzen. Vor
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wirtschaftliche Risiken auf die Arbeitneh-
mer. Es konnen sich einerseits bisher un-
geahnte Dimensionen bei der Bemessung
des Einkommens erdffnen, andererseits
aber auch bislang sicher geglanbte Ver-
dienste zur Disposition stehen. Dies gilt
entsprechend fiir den Bestandsschutz von
Arbeitsvertriigen. Wenn die Erreichung ge-
setzter Ziele zum entscheidenden Krite-
rium fiir den Fortbestand von Arbeitsver-
trigen wird, dann wird dies dem
Leistungsstarken eher als dem Schwachen
gelingen und der Ausgang des Wetthe-
werbs unter den Arbeitnehmern entschei-
det damit maBgebend iiber die Fort-
fiihrung von Arbeitsvertrigen.

Fiir die Anwendung ihrer neuen Manage-
mentmethoden verzichten Arbeitgeber
nicht auf ihr Direktionsrecht, sondern
sie setzen es hiufig unter Missachtung von
Mitbestimmungsrechten und den Rechten
einzelner Arbeitnehmer zur Schaffung,
Verdnderung und Durchsetzung der erfor-
derlichen Rahmenbedingungen ein, Dies
gilt 2. B. fiir

@ die Verpflichtung aller Einheiten und
Arheitnehmer auf unternehmerische
Zicle;

@ die Nendefinition der Kern- und Ne-
bengeschiifte mit entsprechender Um-
strukturierung der Wertschopfungs-
ketten  durch  Fusionen  und
Spaltungen, durch Outsourcing, Cen-
ter-Bildung, Verkauf, Betrichsiiber-
giinge, Personalabbau etc ;

@ die Aufstellung und Uberwachung von
Wetthewerbsregeln;

® cine Personalpolitik, die die Errei-
chung immer ehrgeiziger gesteckter
Ziele absichert, den Einsatz von Leih-
arbeitnehmern und den Abschluss be-
fristeter Arbeitsvertriige zur Regel
macht und notfalls durch exemplari-
sche Sanktionen im Einzelfall die Ein-
haltung der betrieblichen Spielregeln
sicherstellt.

Da der Wandel der Fiihrungsmethoden Ar-
beitnehmern einerseits newe Freiheiten
einriiumt, sie andererseits jedoch auch in
neve Abhingigkeiten zwingt und neue
Probleme schafft, ist die alte Schutzrolle
des Betriebsrats nicht hinfillig geworden.
Es miissen deshalb alte Mittel itberpriift und
nene entwickelt werden, um diese Funktion
auch unter geiinderten Bedingungen erfol-
greich wahrnehmen zu knnen, Die Wah-
rung der Selbstindigkeit der Arbeitnehmer
und des Betriebsrats gegeniiber unternch-
merischen Prozessen ist hierfiir stets von
entscheidender Bedeutung,

Novellierung des Be-
triebsverfassungsgesetzes
zur Verbesserung der
Arbeitnehmerrechte ge-
geniiber dem Arbeitgeber

Die geplante Novellierung des Betriebs-
verfassungsgesetzes soll dazu beitragen,
dass Arbeitnehmer ihre Probleme in Zu-
kunft besser [5sen konnen. Dazu ist es er-
forderlich, dass die Arbeitsbedingungen
und Einflussmoglichkeiten der Betriebs-
riite verbessert und die Rechte der einzel-
nen Arbeitnehmer gegeniiber dem Arbeit-
geber gestdrkt werden. Dies ist gleichzeitig
der gewerkschaftliche MaRstab zur Beur-
teilung der Reform der Betriebsverfassung
und das Ziel, das der DGB mit seinem Ent-
wurf zur Reform der Betriehsverfassung
verfolgte.?”)

Sicherung der Grundlagen der
Betriebsverfassung

Die mnehmende Eigenverantwortung
bertihrt zungchst den bislang durch Wei-
sungen weitgehend von personlicher Ab-
hingigkeit geprigten Arbeitnehmerbe-
griff. Es ist notwendig, diesen Begriff
durch Elemente der wirtschaftlichen
Abhiingigkeit auszuweiten, um den Gel-
tungsbereich der Betriebsverfassung so
anszudehnen, dass alle Formen der Be-
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schiftigung von ihm umfasst werden
(Heimarbeit, Telearbeit, arbeitneh-
merihnliche Personen gemif § 122 TVG
etc.). Dazu ist— dhalich wie im Sozialrecht
— anzukniipfen an dem Gesichtspunki der
betrieblichen Eingliederung unabhingig
von Ort, Zeit und Weisungsgebundenheit
im Produktions- und Dienstleistungspro-
Zess.

Das Betriebsverfassungsgesetz enthilt bis-
lang keine Legaldefinition des Be-
triebsbegriffs, sondern iiberlisst es der
Rechtsprechung, ihn auszufiillen und der
jeweils verinderten Wirklichkeit anzupas-
sen. Nur in Randbereichen ist der Gesetz-
geber bislang tétig geworden und hat ins-
besondere mit den §§ 321, 322 UmwG
zum (Ubergangsmandat und dem gemein-
samen Betrieb mehrerer Unternehmen fiir
die Praxis wichtige und fiir die richterliche
Analogiebildung bedeutsame Hilfestellun-
gen gegeben. Erfrenlicherweise hat das
Bundesarbeitsgericht  inzwischen das
lange Jahre hinweg strikt abgelehnte Uber-
gangsmandat anerkannt und damit seine
langjihrige Rechtsprechung korrigiert.?®
Dennoch bleibt der Gesetzgeber weiterhin
gefordert.

Stiirkung der Rechte einzelner
Arbeitnehmer

Die Rechte der einzelnen Arbeitnehmer
miissen nachhaltig gestiirkt werden, Dazn
sollen sie einen umfassenden Informa-
tionsanspruch gegeniiber dem Arbeitge-

etwa 10 Jahren sei dieses Co-Management aufgekommen,
resiimiert ein Belriebsratsvorsitzender, und seitdem stlinden
Standort- und Beschiftigungsentwicklung eindeutig im Mit-
telpunkt

27) Vgl 2 den gewerkschaftlichen Reformvorstellung:
Benz-Overhage/Kiebe, AIB 2000, 5. 241L; Fischer, Die Yor-
schldge von DGB und DAG zur Reform der Betriebsverfas-
sung, NZA 2000, S. 167{; Ratayczak, Novellierungsvor-
schidge des DGB zum Betriebsverfassungsgesetz, WS{
Mitigilungen 1999, 8. 761 ff.; Ulber, Reform der Betriebsver-
fassung, in: Arbeitsrecht im 21. Jahrhundert, Frankfurt am
Main 1999

28) BAG v 1. 6. 2000 - 7 ABR 79/98
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ber vor Abschluss des Arbeitsvertrags und
vor allem wihrend der Beschiiftigung er-
halten. Das Recht auf freie Meinungs-
duBerung muss ausdriicklich verankert
werden und sich auch auf Stellungnahmen
zu betrieblichen Abliufen beziehen diir-
fen. Das Recht zur Einsicht in die iiber thn
gesammelten Aufzeichnungen, Daten und
Personalakten soll ebenso verbessert wer-
den wie das Anhorungs-, Vorschlags- und
Beschwerderecht, das den einzelnen Ar-
beitnehmer erstmals berechtigen soll,
Vorschlige zu machen, die sich insbeson-
dere auf die , Arbeitsbedingungen, den Ar-
beits- und Gesundheitsschutz, die Arbeits-
organisation, das Arbeitspensum, die
Gestaltung des Arbeitsbereichs, des Ar-
beitsablaufs“ beziehen. Sie sollen nicht
folgenlos bleiben, sondern den Arbeitge-
ber verpflichten, zu solchen Vorschligen
Stellung zu nehmen.

Verbesserter Bestandsschutz
von Arbeitsvertriigen

Mitbestimmungsrecht bei
Kiindigungen

Die Beteiligung des Betriebsrats bei Kiin-
digungen erschipft sich bislang auf ein
reines Anhorungsrecht des Betriebsrats,
iiber dessen Votum sich der Arbeitgeber
jedoch hinwegsetzen kann. Notwendig ist
auch hier ein echtes Mitbestimmungs-
recht mit der Folge, dass Arbeitgeber in
Zukunft keine Kiindigung mehr gegen den
Willen des Betriebsrats aussprechen diir-
fen und notfalls beim Arbeitsgericht die
Auflssung des Arbeitsvertrags beaniragen
miissen,

Arbeitsvertraglicher Bestands-
schutz auferbalb des BetrVG

Mit der Verpflichtung, dass wirksame Kiin-
digungen, Befristungen und Aufhebungs-
vereinbarungen gemiR § 623 BGB der
Schriftform bediirfen, ist der arbeitsver-
tragliche Bestandsschutz seit dem 1. 5.
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2000 erheblich verbessert worden.*! Dies
reicht jedoch bei weitem nicht aus.

Betriebs- und Betriebsteiliiberginge
gefihrden zunehmend den Fortbestand
von Arbeitsvertrigen. Viele der genannten
Risiken kénnen zwar durch Sicherung der
Rechte der Arbeitnehmer durch Abschluss
von Interessenausgleich und Sozialpliinen
vermieden werden, aber dennoch klafft
vor allem in betriebsratslosen Betrieben
eine erhebliche Liicke. Deshalb sind nicht
nur die Rechtsprechung, sondern auch
der Gesetzgeber zur besseren Bestands-
sicherung gefordert.

Gerade angesichts der angestrebten No-
vellierung des Betriebsverfassungsgeset-
zes darf nicht iibersehen werden, dass alle
Reformbemiihungen durch willkiirliche
Befristungen zunichte gemacht werden
kinnen. Durch sie konnen nimlich Be-
triebsratswahlen faktisch verhindert wer-
den, obwohl sie doch gerade erleichtert
werden sollen. Besonders anschaulich
wird dies an dem praktischen Beispiel
eines Arbeitgebers, der grundsitzlich nur
Arbeitnehmer mit Zeitvertrigen einstellt
und keine Stammbelegschaft bereithilt,
obwohl der Unternehmenszweck auf
Dauer angelegt ist und auch die Arbeit
nicht nur voriibergehend anfillt. > Selbst
wenn unter diesen Vorausseizungen ein
Kandidat zur Wahl bereit wire, gewihlt,
und sich ein Betriebsrat konstituieren
wiirde, so wiirde nach der jetzigen Rechts-
lage gleichwohl sein Mandat mit dem Aus-
laufen seines Arbeitsvertrags enden. Es
kommt hinzu, dass viele Unternehmen
stindig einen so groRen Anteil der Ar-
beitsvertriige befristen, dass sie fiir Perso-
nalabbau die Mitbestimmungsrechte
gemiB §§ 111f BetrVG umgehen und
Sozialplankosten vermeiden. Wenn durch
die Novellierung des Betriebsverfassungs-
gesetzes die  Mitbestimmungsrechte
tatsiichlich gestirkt werden sollen, so
muss auch ihre Aushohlung durch befri-
stete Arbeitsvertrige in Zukunft verhindert
werden.

Das Beschiftipungsforderungsgesetz
erlaubt seit 1985 die Befristung ohne sach-
lichen Grund fiir immer l4ngere Dauer. Es
ist selbst bis zum Ende dieses Jahres be-
fristet. Die Bundesregierung sollte es nicht
verlingern und damit ihre einmalige
Chance nutzen, ohne Belastung des Haus-
halts durch schlichtes Nichtstun das Ar-
beitsrecht von diesem arbeitsrechtlichen
Fremdkorper” zu befreien.

Zur Durchsetzung von Standortsiche-
rungsvereinbarungen sprechen Arbeit-
geber zunehmend Anderungskiindi-
gungen aus, die jedoch nach der
Rechtsprechung allenfalls dann gerecht-
fertigt sind, wenn die Unrentabilitit des
Betriebs einer Weiterbeschiftigung zu un-
verinderten Bedingungen entgegensteht,
d. h. wenn nur durch die Senkung der Per-
sonatkosten die Stilllegung des Betriebs
oder die Reduzierung der Belegschaft ver-
hindert werden kann und die Kosten nicht
durch andere MaBnahmen zn senken
sind.>" Die Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts hat damit zu Recht den
wirksamen Ausspruch von Anderungskiin-
digungen erschwert.

Die gegenteilige Auffassung ist nicht nach-
vollziehbar, wonach die Anderungskiindi-
gung heute an zu hohe und unklare Vor-

29) vgl.  Backmeister/Trittin,  Kiindigungsschutzgesetz,
§ 623 BGB (Nachtrag); Dubler, AIB 2000, 5. 188

30) Das Arbeitsgericht Kbln hat es als rechimiifiig angese-
hen, wenn eln Arbeitgeber dle (lbernahme in ein unbefriste-
tes Arbeitsverhiltnis grundsiitzlich ablehnt und sich auf § 1
BeschFG beruft, wonach befristete Arbeitsvertriige bis zu zwel
Jahren ohne sachlichen Grund wirksam abgeschlossen wer-
den konnen (ArbG Koln v. 12. 5. 1995, LAGE § 1 BeschFG
1985 Nr. 15)

31) BAG v. 10. 2. 1999, DB 1999, 1018: Eine Anderungs-
kilndigung zur Erhdhung der tariflichen Arbeltszeit von 35
auf 38,5 Stunden bei einer LohnerhShung von 3 % ist un-
wirksam; BAGv. 1. 7. 1999, BB 1999, 2562 und BAG v. 20. I
2000 — 2 ABR 40/99: Hier ging es um den Antrag auf aufler-
ordenlliche Anderungskiindigung eines Betriebsraismit-
ghieds, das sich mit der in einer Gesamtbetriebsvereinbarung
zur Effidenzsteigerung und Standortsicherung” vereinbar-
ten Verrechnung einer Tarlferhthung mit iibertariflichen Ver-
piitungsbestandteilen nicht einverstanden erkdirt hat.



aussetzungen gekniipft sei und ihr Aus-
spruch erleichtert werden miisse, um Ent-
gelt und sonstiger Arbeitsbedingungen
veranderten wirtschaftlichen Umstinden
anzupassen”3® Im Gegenteil ist unser
hochst  bescheidener  Kiindigungs-
schutz zu verbessern. Die exirem
niedrigen Quoten nach obsiegenden Kiin-
digungsschutzprozessen weiter beschif-
tigter Arbeitnehmer sind bekannt und seit
Jahren empirisch belegt. Bei Anderungs-
kiindigungen ist auferdem zu beriick-
sichtigen, dass Kiindigungsschutzklagen in
der Regel aus einem fortbestehenden Ar-
beitsverhiltnis erhoben werden und
schon heute in der Privatwirtschaft zu den

absoluten Rarititen zihlen. Wiirde der Ge-
setzgeber oder die Rechtsprechung ihren
Ausspruch noch zusitzlich erleichtern,
dann wire eine Klage avssichtslos. Es be-
steht also umgekehrt Handlungsbedarf zur
Verbesserung des Kiindigungsschutzes.

Perspektiven der
Mitbestimmung

Newe Managementmethoden stellen das
arbeitsrechtliche Schutzsystem und insbe-
sondere die Mitbestimmung als seinen ele-
mentaren Bestandteil in Frage. Sinn und
Zweck der Mitbestimmung besteht nichtin
der Rationalisierung der Beschilftigten in
Eigenregie zur Erhaltung der Wettbe-
werbsfihigkeit des Unternehmens. Die
Mitbestimmung verteidigt stattdessen die
Selbststindigkeit der Arbeitnehmer ge-
geniiber dem Arbeitgeber und entwickelt
dafiir neve Antworten. Es geht also nicht
um die Bewahrung alter unternehme-
rischer  Fiihrungsmethoden, sondern
darum, die Selbststindigkeit der Arbeit-
nehmer gegeniiber alten und neuen Ma-
nagementmethoden zu fordern und ihre
Rechte zu stirken. Hierin besteht auch ge-
rade die Aufgabe der Gewerkschaften, die
ihre bisherigen Funktionen — entgegen
manchen Prognosen?® — nicht verlieren,
wenn sie ihre neuen Aufgaben in dem
Wandel sFrkennen und entschlossen an-
packen.

Wolfgang Trittin,
Rechtsanwalt

32) Hanau, RdA 1999, 159 . erkennt hierin ,.eine wichtige
Zukunfisaufgabe des Arbeltsrechts”

13) Streek, , Zwel Seelen wohnen, ach, in der staatsfreien
Brust“, FR v, 10. 7. 2000 und Neue Gesellschaft/Frankfurter
Hefle 4/2000 sieht die zuldinftige gewerkschafiliche Aufgabe
in vertrauenswiirdigen und -fihige Systemlieferanten (7)
qualifizierter und engagierter Arbeit und in Kompetenzzen-
tren oder Sozialen Uberwachungsvereinen (SUVY) fir elne
Organisation von Arbeitsmirkten und Beschiftigungsverhilt-
nissen. Es konne allerdings elne Weile dauern, bis die So-
zialarbeiterfraltionen in Partel und Gewerkschafien seine ex
cathedra verklindeten Tektionen begriffen hiltten.
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