Wolfgang Ddubler

Neue Technologien und Arbeitsrecht

I.  Was heift »neue Technologien«?

Von »neuen Technologien« zu reden ist alles andere als eine Selbstver-
standlichkeit. Seit sich die biirgerliche Gesellschaft von den feudalen Fes-
seln befreite, war Technik nie eine statische, die Jahrzehnte unverindert
iiberdauernde Erscheinung. Innovationen im Produktionsproze3 waren
und sind vielmehr das wichtigste Mittel, um rationeller und billiger zu
produzieren. Die Technik weiterzuentwickeln ist nur scheinbar dem »Un-
ternehmungsgeist« des Einzelnen iiberlassen: Wer sich passiv verhilt, ist
nach einiger Zeit nicht mehr konkurrenzfihig, er fillt den Zwingen des
Marktes zum Opfer. Stillstand ist bei Strafe des Untergangs verboten.
Worin liegt nun die Besonderheit der gegenwirtigen Entwicklung, die uns
berechtigt, von »neuen« Technologien zu sprechen? Das qualitativ Neue
liegt nach meiner Einschitzung in zwei Eigenschaften begriindet.

Zum einen geht es darum, daf bestimmte - z. T. schon entwickelte, z. T.
erst geplante — Technologien ein Gefahrenpotential enthalten, das in die-
sem Ausmal bisher nicht bekannt war. Zu denken ist dabei zunichst an
die Nukleartechnik in ihrer friedlichen Variante — Unfille in Kernkraft-
werken konnen bei Verkettung ungliicklicher Umstinde ganze Regionen
auf Jahre hinaus unbewohnbar machen und Hunderttausende von Opfern
fordern. Ahnliches gilt fiir einzelne chemische Prozesse — der Unfall in
Seveso war keineswegs das Schlimmste, was in diesem Bereich passieren
konnte. SchlieBlich kennen wir biotechnische Verfahren wie etwa die
Ziichtung neuer Mikroorganismen, deren F reisetzung schwerste Schiaden
beim Menschen hervorrufen kann.

Das neuartige Risiko dringt eine Reihe bisher nicht gestellter Fragen auf:
Ist eine Technologie iiberhaupt noch legitim, die eine Katastrophe natio-
nalen Ausmafes herbeifiihren kann? Wie miissen ggf. die Sicherungs-
mafBnahmen beschaffen sein? Sind vielleicht bestimmte, entfernt liegende
Risiken noch hinnehmbar? Wie sind sie von den nicht mehr hinnehmba-
ren abzugrenzen? Dies alles betrifft nicht nur die Offentlichkeit, sondern
in verstarktem MaRe auch die mit diesen Technologien als Arbeitnehmer
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BefaBten. Ihre fachliche und personliche Zuverldssigkeit mufl aufler
Zweifel stehen — doch wie ist sie zu bestimmen? Nach welchen Kriterien
werden solche Arbeitnehmer rekrutiert, in welchem Umfang miissen sie
in ihrer Arbeit, aber auch in ihrem Privatleben iiberwacht werden? Un-
mittelbar sind von entsprechenden MaBnahmen nur relativ wenige Perso-
nen betroffen, doch wie ist ihr Umfeld abzugrenzen? Mufl man nicht gef.
iiber alle Biirger Daten sammeln, um Bewerber ausreichend beurteilen zu
konnen? Darf ein Mensch, der vor 10 Jahren Rauschgift genommen hat,
bei der Entwicklung von Bakterien eingesetzt werden, die Krankheiten
iiber die Menschheit bringen kénnten, schlimmer als Pest und Cholera?
Das zweite nicht weniger dramatische Charakteristikum von sich heute
entwickelnden Technologien ist die Ersetzung geistiger Arbeit des Men-
schen durch die Maschine. Wichtigste Anwendungsformen sind die Mi-
kroelektronik, die Computertechnik sowie Telekommunikationstechno-
logien, die bisweilen unter dem Oberbegriff »Informationstechnologien«
zusammengefaft werden. Roboter ersetzen die Arbeit von Menschen,
Produktionsprozesse werden automatisch gesteuert, selbst im Konstruk-
tionsbiiro werden zahlreiche technische Zeichner iiberfliissig, weil CAD!
eingefiihrt, d. h. mit Unterstiitzung von Computern gearbeitet wird. Was
frither in den Geschiftsbiichern stand, ist heute EDV-gespeichert; die Re-
gistratur fillt weg, die Zahl der Buchhalter geht drastisch zuriick. Daten
iiber Betriebsabliufe werden gespeichert und konnen bei Bedarf auf ei-
nem Bildschirm sichtbar gemacht werden. Die Personalakte befindet sich
fortan im Rechenzentrum und ist nicht mehr mit Handen zu greifen son-
dern nur noch iiber ein Terminal abrufbar. Innerhalb des Betriebes wird
das Gesprich wie die schriftliche Notiz immer unwichtiger; man iibermit-
telt Botschaften per Bildschirm. Neue Telekommunikationstechniken
machen es maoglich, dieses System auf die Haushalte auszudehnen - in
einigen Jahren wird man per Knopfdruck Kiihlschrinke und Teppiche be-
stellen, aber auch eine Urlaubsreise buchen oder Fahrplanauskiinfte er-
halten kénnen. Auch dadurch werden zahlreiche Arbeitnehmer iiberfliis-
sig, im Warenhaus, im Reisebiiro wie bei der Bundesbahn.
Die hier gegebenen Beispiele sind alles andere als vollstandig; sie sollen il-
lustrieren, nicht erschopfend aufzahlen. Wieviele Arbeitspldtze durch die
Informationstechnologien vernichtet wurden und in Zukunft noch vernich-
tet werden, entzieht sich exakter Bestimmung. Die Zahl der Arbeitslosen
betrigt in der Bundesrepublik derzeit 2,6 Mio. — 1986 soll sie zwischen

1 = Computer Aided Design.
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4,5 und 5,6 Mio., 1990 zwischen 6 und 8 Mio. liegen.'s Die Hilfte davon
soll a}lf der Einfiihrung neuer Technologien beruhen. In der Automobilin-
dl.lStl'le, dem Maschinenbau und der Elektroindustrie fallen durch den
Einsatz von Industrierobotern méglicherweise bis zu 160 000 Arbeitsplit-
ze weg; die Prozesteuerung in der Stahlerzeugung, der chemischen und
der petrochemischen Industrie sowie im Glas- und Keramikbereich be-
droht etwa 115 000 Arbeitspldtze.> Ob diese Zahlen zu hoch oder zu nie-
der gcgrlffen sind, mag hier dahinstehen — unbestritten ist, daf die Infor-
mationstechnologien zu einer drastischen Verringerung des vorhandenen
Arbeitsvolumens fiihren.
Elne. weitere Konsequenz liegt in der Veridnderung der Arbeitsbedingun-
gen jener Arbeitnehmer, die in den Betrieben weiterbeschiftigt werden
Fpr viele Beschiftigte ergibt sich eine Dequalifizierung, die sich auch in'
EinkommenseinbuBen niederschldgt, wihrend einige wenige einen Zu-
vx_'achs an Aufgaben und Einkommen erwarten kdnnen.? Die Computeri-
sierung der Personalabteilung fiihrt dazu, daB sog. Personalinformations-
systeme entstehen, in denen eine uniibersehbare Vielzahl von Daten iiber
Bewerber, derzeitige Beschiftigte und friihere Arbeitnehmer gespeichert
werden. DE.IS verbreitete System »PAISY « ist beispielsweise theoretisch in
der Lagc, in bezug auf jeden Arbeitnehmer eines groferen Betriebes In-
forrgatlonen von ca. 2500 KByte zu speichern, was mehr als 1000 eng be-
schrlebepen Schreibmaschinenseiten entspricht. In Sekundenschnelle
lafsen sich so beispielsweise die Fehlzeiten der Belegschaftsmitglieder
wihrend der letzten drei Jahre feststellen — was wichtig ist, wenn wie in
der B_undesrepublik lang andauernde oder sich wiederholend:e Erkrankun-
gen ein Kiindigungsgrund sind.> Auch I48t sich unschwer ein »Eignungs-
profil« erstellen, das bei Beférderungen und Versetzungen entscheidende
Bedeutung gewinnen kann.
Wie wirken sich diese verinderten Bedingungen auf das Arbeitsrecht aus?
Im Folgeqden sollen vier sichtbar werdende Entwicklungslinien verfolgi
werden. Die erste beruht auf der erweiterten Staatsintervention, die bei ge-

la greéisss, ir;eI_tG Néeya}l (II-Irfsg.), CAD/CAM und Humanisierung, Frankfurt/Main 1984
- 2.5. weiter Briefs, Informationstechnologien und Zukunft i 0 ’
§ éanzen, in: IG Metall (Hrsg.), a.a.0., S. l9§ ff. Pl slon ki, S5
ur Polarisierungsthese s. Mergner-Osterland- i i i
b oy gner-Osterland-Pelte, Arbeitsbedingungen im Wandel,
4 Schmitz, in: Klotz und Meyer-De, i i
: y genhardt (Hrsg.), Personalinformat t
dem Weg zum arbeitsplatzgerechten Menschen, Reinbek 1984, S. IEEA:.OHSS)'S eme. Auf

5 4 . : "
?achwelse bei Schaub, Arbeitsrechts-Handbuch, 5. Aufl. Miinchen 1983, § 129 11 5 Fn.
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fahrlichen Technologien am sichtbarsten ist, die jedoch auch im zweiten
hier skizzierten Bereich wirksam wird, da die 6ffentliche Hand zahlreiche
Vorhaben finanziell fordert (dazu unten II). Die zweite Konsequenz der
neuen Technologien liegt in der Entwertung und dem Abbau arbeitsrecht:

licher Schutzstandards aufgrund einer in absehbarer Zeit nicht mehr ver

schwindenden Massenarbeitslosigkeit (unten III). Die dritte Folge besteht
darin, daB Arbeitsrechtsnormen stirker als bisher auf den Arbeitsmarkt
bezogen werden. Wichtigste und zugleich naheliegendste Form, wie auf
die Verringerung des Arbeitsvolumens reagiert werden kann, ist die Ar-
beitszeitverkiirzung. Wihrend die Arbeitgeberseite nicht nur in der Bun

desrepublik eine Flexibilisierung der individuellen Arbeitszeiten bevor-
zugt, wollen die Gewerkschaften eine gleichmafige Verkiirzung der Ar-
beitszeit fiir alle Beschiftigten. Dabei tauchen eine Reihe bislang wenig
erorterter Rechtsfragen auf (unten IV). Schliefflich geht es um die Frage,
ob und in welchem Umfang der arbeitsrechtliche Normenbestand Mittel
bereit hilt, um Dequalifizierung und Totalkontrolle in Grenzen zu halten
(unten V). Am Ende soll die Frage nach den Handlungsperspektiven der
Gewerkschaften wie der ihr verbundenen Juristen gestellt werden (unten
VI).

I1. »Etatisierung« des Arbeitsrechts

In nukleartechnischen Anlagen hat sich in der Bundesrepublik eine Ent-
wicklunngollzogen, die sich als (fast) totale rechtliche Reglementierung
der Arbeitsprozesse qualifizieren 1a8t. Auf der Grundlage der im Atom-
gesetz enthaltenen Erméchtigungen werden von den Verwaltungsbehor-
den zahlreiche Detailvorschriften erlassen, die in weitem Umfang in die
Rechtssphire der Arbeitnehmer eingreifen. Ohne daf bislang eine zusam-
menfassende empirische Untersuchung vorliegt, lassen sich einige beson-
ders gravierende Punkte benennen.

- Die Auswahl und Uberpriifung des Personals muf nach strengsten Kri-
terien erfolgen, wobei der Betriebsrat des hoheitlichen Charakters der
MaRnahmen wegen seine Mitbestimmung oft nicht ausiiben kann. Wird
etwa der (in der Regel in Form einer GmbH organisierte) Betreiber ver-
pflichtet, nur solche Personen einzustellen, die von den Sicherheitsbe-
horden als geeignet qualifiziert werden, so gibt es jedenfalls in der bishe-
rigen Praxis keine Verhandlungen mehr iiber dieses Einstellungskrite-
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rium. Auf der Grundlage von § 7 Abs. 2 Nr. 1 Atomgesetz werden weiter
durch Richtlinien Fachkundenachweise gefordert, die etwa das verant-
wortliche Schichtpersonal einschlieBlich der Reaktorfahrer zu erfiillen
hat.® Werden die Anforderungen verschirft, kann dies zu personenbe-
dingten Kiindigungen fiihren. Weiter wird die Eignung des einzelnen Be-
schiftigten medizinisch und psychologisch iiberpriift.” Hinzu kommt eine
rigide, in einem Kommentar verschiamt als Priifung der »personlichen In-
tegritit« bezeichnete® politische Kontrolle.

So ist etwa eine »Erkldrung« auszufiillen, in der unter anderem nach »im kom-
munistischen Machtbereich lebenden nahen Angehérigen«, nach einem friihe-
ren Wohnsitz in diesem Gebiet (und zwar auch des Ehegatten und des Verlob-
ten) und nach jeder, selbst der kiirzesten Reise gefragt wird, die der Arbeitneh-
mer im Laufe der letzten 10 Jahre dorthin gemacht hat.

- Eine zweite Gruppe hoheitlicher Reglementierungen folgt aus dem sog.
Objektschutz. Konkret bedeutet dies nicht nur, daf der Einzelne hinter
scheinwerferbestrahlten Mauern mit Stacheldraht zu arbeiten hat, son-
dern daB Zugangskontrollen am Eingang der Anlage wie auch in ihrem
Innern vorhanden sind.® Zahlreiche Arbeitsplitze lassen sich iiber eine
Fernsehkamera beobachten. Auch ist der Werkschutz ggf. mit Schuwaf-
?en ausgeriistet — selbst hier wird der Betriebsrat meist vorher nicht ge-
ragt.

- Die Informationsrechte des einzelnen Arbeitnehmers wie des Betriebs-
rats laufen immer dann leer, wenn bestimmte Tatsachen zur » Verschluf-
sache« erklart wurden. So kann es vorkommen, daB eine bestimmte An-
ordnung nicht begriindet wird, da sowohl der AnlaB wie auch die Zweck-
setzung als »geheim« eingestuft sind. Uber Alternativen nachzudenken
und - wie das Gesetz es an sich erlaubt - als Betriebsrat oder Gewerk-
schaft selbst aktiv zu werden, kommt unter solchen Umstinden schwer-
lich in Betracht.

In anderen Bereichen sind vergleichbare Sicherheitsvorkehrungen nur an-

6 ;’3gl Richtlinie fiir den Fachkundenachweis fiir Kernkraftwerkspersonal, GMBI 1979,
3

7 Fischerhof, Deutsches Atomgesetz und Strahlenschutzrecht, Kommentar, 2. Aufl. Band

I, Baden-Baden 1978, § 7 AtG Rn. 15.

Fischerhof, a.a.O.

Dies existiert allerdings auch in manchen anderen Betrieben - s. Drinkuth u. a., WSI-

Mitt. 1979, 512 ff.

\O 0
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satzweise vorhanden. Insbes. fiir die chemische Industrie ist die sog. Stor-
fallverordnung vom 27. Juni 1980'° relevant, die fiir diesen Bereich eben-
falls eine weitreichende Risikovorsorge vorschreibt. So sind etwa nach § 3
Abs. 2 dieser Verordnung alle Vorkehrungen zu treffen, um »betriebliche
Gefahrenquellen« moglichst auszuschalten und »Eingriffe Unbefugter«,
d. h. Sabotage, zu verhindern. Soweit ersichtlich, wird bisher in diesem
Zusammenhang vorwiegend an bauliche und technische Mafnahmen ge-
dacht, doch ist keineswegs auszuschlieBen, daB in Zukunft in dhnlich in-
tensiver Weise wie in der Nuklearindustrie auch der »Risikofaktor
Mensch« reglementiert wird."! Im Bereich biotechnischer Verfahren, ins-
bes. der Gen-Technologie sind entsprechende Uberlegungen noch kaum
angestellt worden.'?

Nimmt man die in der nukleartechnischen Industrie bestehenden Verhilt-
nisse als gegeben hin, so entsteht in Umrissen eine Art »Notstands-Ar-
beitsrecht«, das die traditionellen Arbeitnehmerrechte nur noch insoweit
anerkennt, als sie mit von den staatlichen Behdrden weithin autonom de-
finierten Sicherheitsbediirfnissen vereinbar sind. Eine gewisse Parallele
findet sich in manchen Sonderregeln fiir das Soldatenverhiltnis.

In weniger sichtbarer aber gleichwohl effektiver Weise wird die Rechts-
stellung von Arbeitnehmern auch dort verdndert, wo neue Technologien
im zweiten Sinne, d. h. Informationstechnologien entwickelt werden. Die
dort gewihrte umfangreiche staatliche Forderung ist haufig mit Auflagen
auch fiir die Arbeitsverhiltnisse verbunden. Dies bedeutet einmal, daf3 die
relative Autonomie und Entscheidungsfreiheit des sozialen Gegenspielers
»Unternehmer« sehr stark eingeengt ist; ob etwa neue Arbeitnehmer ein-
gestellt werden konnen oder ob im Gegenteil die Belegschaft abgebaut
werden muB, wird nicht mehr in der Direktionsetage, sondern im Ministe-
rium entschieden. Dazu kommt, daB die auf die Beschaftigung bezogenen
Auflagen in der Regel hinter dem arbeitsrechtlichen Normalstandard zu-
riickbleiben. Insoweit besteht ein deutlicher Unterschied etwa zu den Ver-
hiltnissen in den USA..!* Bezeichnend ist, daf der Versuch einer Hambur-
ger Verwaltung, nur solche Unternehmen zu fordern, in denen ein Be-

10 BGBI. I S. 772.

11 Zuden arbeitsrechtlichen Konsequenzen der Stérfall-VO s. Kohte BB 1981, 1277 ff., der
diesen Aspekt jedoch ausblendet.

12 Vgl. etwa van den Daele, Von der Gentechnik zur Genmanipulation, in: Michelsen
(Hrsg.), Der Fischer Oko Almanach 84/85, Frankfurt/Main 1984, S. 396 ff.

13 Dazu Hyde, Beyond Collective Bargaining: The Politicization of Labor Relations Under
Government Contract, Wisconsin Law Review 1982, 1 ff.
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;rie?srat existiert, wegen juristischer Bedenken wieder aufgegeben wur-
e.!

Die Etatisierung einzelner arbeitsrechtlicher Bereiche muf nicht notwen-
digerweise mit dem Abbau von Schutzstandards und Handlungsmdoglich-
keiten verbunden sein. Das eigentliche Problem liegt darin, auch die
staatlichen Handlungszentren in die Politik der Interessenvertretung
durch Gewerkschaften und Betriebsrite einzubeziehen. Dies kann nicht
allein durch die Veréffentlichung von Appellen geschehen. Voraussetzung
ist vielmehr eine Relativierung des bei uns faktisch bestehenden Verbots
des politischen Streiks'**in all den Fillen, wo die staatliche Verwaltung
autoritativ Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen gestaltet. Ein Konflikt
mit dem parlamentarischen Prinzip liegt solange nicht vor, als keine oder
nur relativ allgemeine gesetzliche Regelungen bestehen, deren Ausfiillung
der mehr oder weniger souverdnen Entscheidung der Ministerialbiirokra-
tie iiberlassen ist. Freilich ist davor zu warnen, alle Hoffnung auf den
Streik zu setzen, ist dieser doch bei vielen Alltagsfragen ein viel zu »gro-
bes« und riskantes Mittel. Notwendig sind deshalb auch institutionalisier-
te: EinfluBrechte der Arbeitnehmerseite. So wire es denkbar, Arbeitsbe-
dingungen in kerntechnischen Anlagen durch parititische Kommissionen
festlegen zu lassen — wobei es ausreichen wiirde, daB das Parlament gef.
eine ihm richtiger erscheinende Lésung durchsetzen kann. Dasselbe Mo-
dell wire etwa auch bei der Subventionsvergabe im Rahmen staatlicher
Technologiepolitik sinnvoll einzusetzen.

III.  Technologiebedingte Arbeitslosigkeit und Arbeitsrecht

Sehr viel breiter, tendenziell auf alle Arbeitnehmer bezogen sind die Aus-
wirkungen linger andauernder Arbeitslosigkeit; sie betreffen Bedeutung,
Inhalt und praktische Umsetzung von Arbeitsrechtsnormen.

Zunéchst ist jedenfalls auf der Grundlage der deutschen Erfahrungen die
Annahme gerechtfertigt, da@ die Vertretung von Arbeitnehmerinteressen
irp Betrieb wie auch auf iiberbetrieblicher Ebene verstirkt rechtliche Mittel
einsetzen mufl. In der Vergangenheit war es auch in der Bundesrepublik
héufig geiibte Praxis, da mit dem Arbeitgeber oder dem Arbeitgeberver-

14 Dazu Menzel DB 1981, 306; Scholz BB 1981, 441 ff.
14a8S. die b{aghwqise bei Ddubler, Arbeitsrecht 1, 5. Aufl., Reinbek 1982, S. 157 ff.; zur
RechtmiBigkeit des politischen Demonstrationsstreiks s. Perels in dieser Festschrift.
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band zunichst Gespriche iiber anstehende Probleme gefiihrt wurden, bei
denen niemand auf die »Rechtslage« verwiesen hat. Man versuchte sich
zu einigen, ohne sich auf die Feinheiten der alles andere als iibersichtli-
chen rechtlichen Strukturen einzulassen. Fiir die Arbeitnehmerseite ge-
niigte dabei meist ein dezenter Hinweis darauf, der Arbeitseinsatz gehe
zuriick, die Betroffenen wiirden »sauer«, wenn nicht ein befriedigender
Kompromifl gefunden werde. Je nach Funktion und Lebensumsténden
des Einzelnen konnte auch mit einem Arbeitsplatzwechsel gedroht wer-
den. In Zeiten der Massenarbeitslosigkeit verliert dieses »informelle Sy-
stem« entscheidend an Bedeutung. Die Drohung mit geringerer Arbeits-
motivation oder gar Kiindigung wird unglaubwiirdig, wenn alle Beschaf-
tigten froh dariiber sind, iiberhaupt einen Arbeitsplatz zu besitzen. Auch
dem Arbeitgeber wird nicht entgehen, daf viele angesichts bevorstehen-
der Personaleinsparungen nicht durch unbotméQiges Verhalten oder auch
nur durch »iiberzogene« Wiinsche auffallen wollen. Fiir ihn ist damit der
entscheidende Grund entfallen, sich iiberhaupt auf informelle Absprachen
einzulassen; er wird im Regelfall nur diejenigen Konzessionen machen,
die das Gesetz von ihm verlangt.

Das gesetzliche wie das tariflich geschaffene Arbeitsrecht ist seinerseits
jedoch keine sichere Stiitze mehr. Die Rechtsprechung hat in den letzten
Jahren eine Reihe von Positionen zuriickgenommen - zu denken ist dabei
nicht nur an die Beschrinkung des gewerkschaftlichen Zugangsrechts,
sondern auch an die BAG-Entscheidung zum Unterlassungsanspruch, die
es dem Betriebsrat praktisch unmdglich macht, seine Mitbestimmungs-
rechte im Wege der einstweiligen Verfiigung zu verteidigen.'s Zahlreiche
die Arbeitnehmer benachteiligende Gesetzesanderungen sind in Vorberei-
tung - zugrunde liegt die Uberlegung, durch Abbau von Schutznormen
die Arbeitgeber zu Neueinstellungen zu bewegen. Selbst wenn diese Ver-
schlechterungen im letzten Moment verhindert werden sollten - auch die
Bewahrung des Uberkommenen bedeutet unter den gegebenen Umstan-
den Riickschritt. Zahlreiche Liicken des Arbeitsrechts, die in »Schonwet-
terperioden« kaum eine Rolle spielen, gewinnen heute zentrale Bedeu-
tung. Wenn der Betriebsrat beispielsweise bei Kiindigungen nur ein Anht'?-
rungsrecht hat, so ist dies hinnehmbar, wenn die Belegschaft ggf. zu soli-
darischen Aktionen bereit ist oder wenn zumindest der Betroffene un-
schwer einen vergleichbaren Arbeitsplatz findet. Ahnlich verhilt es sich
mit dem fehlenden generellen Mitbestimmungsrecht bei Verdnderung der

15 Hierzu und zum folgenden Zachert KJ 1984, 186 ff.
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Arbeitsbedingungen: Frither war es moglich, daB eine interessenbewufte,
aufgeklirte Belegschaft jede Intensivierung der Arbeit ablehnte; der Be-
triebsrat konnte den Arbeitgeber darauf hinweisen, daf im Interesse des
Betriebsfriedens eine Verstindigung gesucht werden miisse. Heute funk-
tioniert dies nicht mehr; der Betriebsrat ist darauf beschrankt, von seinem
armseligen Mitbestimmungsrecht nach § 91 BetrVG Gebrauch zu ma-
chen, dessen Voraussetzungen nur in Extremfillen erfiillt sind. Auch ist
die Tatsache, dafl nach herrschender Auffassung eine tarifliche Regelung
unternehmerischer Mafnahmen nicht zuléssig ist,'s solange hinnehmbar,
wie die durch RationalisierungsmaBnahmen Freigesetzten unschwer wie-
der einen anderen Arbeitsplatz finden.
Was die praktische Wirksamkeit der verbliebenen Schutznormen angeht,
so kommen sie keineswegs allen Arbeitnehmern gleichermafen zugute. In
den allermeisten Betrieben wird mit Riicksicht auf die unsicheren wirt-
schaftlichen Verhiltnisse mit einer relativ kleinen Stammbelegschaft und
vielen »nichtstdndigen« Beschiftigten gearbeitet. Sie sollen bei hohem
Arbeitsanfall zum Einsatz kommen und lassen sich bei schlechterer Auf-
tragslage unschwer wieder abbauen. Zu dieser Kategorie zdhlen die Leih-
arbeitnehmer, aber auch solche Arbeiter und Angestellten, die nur einen
befristeten Arbeitsvertrag besitzen. Zu diesem Bereich der »Randbeleg-
schaft« gehdren aber auch zahlreiche Teilzeitkrifte, die haufig als bloBe
»Aushilfen« beschiftigt werden. Die Nutzung von Informationstechnolo-
gien kann aulerdem dazu fithren, daB zahlreiche Titigkeiten in die Woh-
nung der Beschéftigten verlagert werden: Der Bildschirm und das Daten-
eingabegerit stehen nicht mehr im Biiro, sondern im Wohnzimmer. Die
Heimarbeit kann auf diese Weise eine ungeahnte Renaissance erleben. !’
Die arbeitsrechtlichen Nachteile liegen auf zwei verschiedenen Ebenen.
Zum einen findet eine Reihe von Rechtsnormen keine Anwendung. Befri-
stet Beschiftigte und Heimarbeiter genieBen grundsitzlich keinen Kiindi-
gungsschutz. Teilzeitbeschiftigte werden haufig in Tarifvertrigen ausge-
nommen und kénnen keine Uberstundenzuschlige verlangen. Zum zwei-
ten fehlt es weithin an einer Integration in die (verbliebenen) betrieblichen
Solidarzusammenhéange. Wer nur voriibergehend zu einer Belegschaft ge-
hort oder jeden Tag nur wenige Stunden im Betrieb ist, wird ein geringe-
res Engagement im Rahmen der Interessenvertretung zeigen. Der ge-

16 BAG AP Nr. 64 zu Art. 9 GG Arbeitskampf.

17 Zu Planungen und ersten Erfahrungen in der Bundesrepublik s. Bahl-Benker, Die Mit-
bestimmung 1983, 572; Unterhinninghofen, Die Mitbestimmung 1983, 577; Kappus
NJW 1984, 2384 ff.
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werkschaftliche Organisationsgrad ist deshalb bei Leiharbeitnehmern wie
auch bei Teilzeitbeschiftigten deutlich geringer; entsprechend schwieriger
ist daher auch eine Beriicksichtigung dieser Interessen in Tarifauseinan-
dersetzungen. Die Folge ist, daff Angehorige dieser »Randbelegschaft«
noch mehr auf sich selbst verwiesen sind, daf sie noch schwécher als der
einzelne »Stammarbeiter« und »Stammangestellte« sind. Es liegt nahe,
daB insbes. Frauen, aber auch Auslinder diese Position einnehmen, also
Gruppen, die auf dem Arbeitsmarkt sowieso benachteiligt sind. Dennoch
handelt es sich nicht allein um ein Problem diskriminierter Gruppen: Bei
einer Ausdehnung dieses Bereichs werden mehr und mehr auch ménnliche
Arbeitnehmer deutscher Nationalitit betroffen sein. Hinzu kommt, dafl
schon die Existenz eines solchen »Subproletariats« als Druckmittel ein-
gesetzt werden kann: Auch der langjéhrig Beschiftigte kann nie sicher
sein, ob seine Aufgaben nicht an eine Fremdfirma vergeben oder durch
Leiharbeiter erledigt werden.!®

Die Krise des Arbeitsmarkts hat eine Krise des Arbeitsrechts zur Folge.
Es iiberrascht daher im Grunde nicht, daf3 in der juristischen Literatur so-
gar seine Existenz selbst zur Disposition gestellt wird. So wurde vor kl:lr-
zem die These entwickelt, das Giinstigkeitsprinzip bediirfe einer Neuin-
terpretation: Gerate das Unternehmen in Gefahr, konne es fiir den Ein-
zelnen »giinstiger« sein, zu untertariflichen Bedingungen weiterbeschaf-
tigt als arbeitslos zu werden.!® Denkt man dies konseauent zu Ende, muf3
dasselbe fiir gesetzliche Schutzrechte gelten — Arbeit zu Bedingungen des
Jahres 1900 wire keine vollig fernliegende Perspektive. Zwar ist dies
vorldaufig noch ein Gedankenspiel, doch macht es deutlich, in welche
Richtung die Zeichen der Zeit weisen.

18 Dazu rechtsvergleichend Aubert (éd.), Crise, maintien de I’emploi et partage du“tr_avall,
Schweizerische Beitrige zum Europarecht, Band 27, Genéve 1984; zum franzdsischen
Recht s. G. Lyon-Caen, La crise du droit du travail, in: Gamillscheg u. a., In Memoriam
Sir Otto Kahn-Freund, Miinchen 1980, S. 517 ff. :

19 Adomeit NJW 1984, 596.
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IV.  Neue Technologien und Arbeitszeitverkiirzung

Alle Welt ist sich einig: Das verringerte Arbeitsvolumen muf unter mehr
Menschen verteilt werden. Die Frage der Arbeitszeit gewinnt eine neue
Dimension: Thre Begrenzung dient nicht mehr nur der Gesundheit und der
Personlichkeit des einzelnen Arbeitnehmers, sondern auch arbeitsmarkt-
politischen Zielen. Was die praktische Umsetzung angeht, vertreten Arbeit-
geber und Gewerkschaften diametral entgegengesetzte Konzeptionen.
Die Arbeitgeberseite steht zum einen einer Ausdehnung von Teilzeitar-
beitsverhiltnissen aufgeschlossen gegeniiber. Wo statt fiir eine nur noch
fir eine halbe Arbeitskraft Verwendung ist, dringt sich dieser Ausweg
auf. In der Praxis hat die Teilzeitarbeit auch drastisch zugenommen; Zwi-
schen 1960 und 1977 stieg sie auf das Dreifache;?° aus der jiingsten Vergan-
genheit wird von einer weiteren Ausbreitung berichtet.?' Inhaltlich lduft
dies auf eine Arbeitszeitverkiirzung ohne Lohnausgleich hinaus. In der
Rechtsprechung ist der Versuch unternommen worden, den Arbeitgeber
sogar zu einer solchen Vorgehensweise zu verpflichten: Nach Auffassung
des Arbeitsgerichts Bocholt?* sollte eine betriebsbedingte Kiindigung un-
wirksam sein, solange der Arbeitgeber die Moglichkeit hat, etwa in der
gesamten betroffenen Abteilung die Arbeitszeit im Wege der Anderungs-
kiindigung auf 30 oder 20 Wochenstunden herabzusetzen. Zwar ist diese
Entscheidung in der Berufungsinstanz wieder aufgehoben?* und in der Li-
teratur nachhaltig kritisiert worden?* — doch wird hier zumindest die Ge-
fabr deutlich, daB Arbeitnehmer ggf. nur noch so wenig arbeiten kon-
nen, dal ihr Verdienst unter dem Existenzminimum bleibt.

Das zweite noch wichtigere Anliegen der Arbeitgeberseite wird mit dem
Stichwort der »Flexibilisierung« umschrieben. Die anfallende Arbeit soll
moglichst vollkommen mit den von den Arbeitnehmern geleisteten Ar-
beitsstunden zur Deckung gebracht werden. Bei schwankendem Arbeits-
anfall bedeutet dies flexible und keine starren Arbeitszeiten. Die rechtli-
chen Formen, mit deren Hilfe dieses Ziel erreicht wird, sind unterschiedli-
cher Art. Zum traditionellen Instrumentarium gehort die Anordnung von
Uberstunden und von Kurzarbeit. In jiingerer Zeit hat die zeitlich be-
schrinkte Inanspruchnahme einzelner Arbeitnehmer stark an Bedeutung

20 S. die Mitteilung in RdA 1978, 118.

21 Dombois-Osterland GMH 1982, 117.

22 DB 1982, 1938.

23 LAG Hamm DB 1983, 506.

24 Vollmer DB 1982, 1933; Ddubler AiB 1982, 131.
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gewonnen: Bei guter Auftragslage werden befristete Arbeitsverhdltnisse
abgeschlossen oder Leiharbeitnehmer in den Betrieb geholt — gehen nz.i.ch
einiger Zeit die Auftrige zuriick, ist ein Personalabbau problemlos mog-
lich. SchlieBlich gibt es Fille, in denen das einzelne Arbeitsverhiltnis fle-
xibilisiert wird. In jiingster Vergangenheit ist dabei die sogenannte kapa-
zititsorientierte variable Arbeitszeit (abgekiirzt KAPOVAZ) in den Vor-
dergrund getreten. Im Regelfall handelt es sich dabei um ein Teilzeitar-
beitsverhiltnis, das die Besonderheit aufweist, da3 die zeitliche Lage der
Arbeit nicht von vornherein festliegt, sondern von den jeweiligen Bediirf-
nissen des Arbeitgebers abhingt. Insbesondere im Einzelhandel werden
mit Verkduferinnen und Kassiererinnen Vertrage dieses Inhalts abge-
schlossen. Die damit zusammenhingenden Rechtsprobleme sind noch we-
nig aufgearbeitet.* So ergibt sich etwa das Problem, da8 der betroffene
Arbeitnehmer iiber diesen betréchtlichen Teil seiner Freizeit nicht mehr
verfiigen und auch kein zweites Teilzeitarbeitsverhéltnis eingehen kann.
LaBt sich dies mit dem Grundrecht des Personlichkeitsschutzes nach
Art.2 Abs.1 GG und mit dem Grundrecht der Berufsfreiheit nach
Art. 12 GG vereinbaren? Mul} wenigstens fiir die Bereitschaftszeit ein ge-
wisses Entgelt bezahlt werden? Weiter ergibt sich das Problem, da[S‘Vor-
schriften iiber die Lohnzahlung an Feiertagen, im Krankheitsfall, bei per-
sonlicher Verhinderung usw. umgangen werden, weil der Arbeitgeber die
entsprechenden Zeitrdume immer aus seinem Arbeitsverlangen ausklam-
mern Wwird. .
Vom wirtschaftlichen Ergebnis her sind »flexible« Abmachungen dieser
Art ein Mittel, um das vorhandene Arbeitsvolumen unter moglichst we-
nig Beschiftigten aufzuteilen: Wiirde man nur Arbeitnehmer mit unbefri-
steten Vollzeitarbeitsverhiltnissen zulassen, miiffte der Arbeitgeber ange-
sichts unterschiedlich hohen Arbeitsanfalls gegebenenfalls auch »Leer-
lauf« in Kauf nehmen.? ' .
Die gewerkschaftliche Position geht in der Bundesrepublik, aber auch in
vielen anderen westlichen Landern dahin, eine gleichmaBige Verkiirzung
der Arbeitszeit fiir alle durchzusetzen und dabei keine Lohnminderung in
Kauf zu nehmen. Neben der Verlingerung des Jahresurlaubs und der Ein-
fiihrung von Erholungspausen spielen dabei insbesondere zwei Konzepte
eine Rolle:

25 Vgl. jedoch Bobke AiB 1983, 123; Malzahn AuR 1985.
26 Niher dazu Bdcker WSI-Mitt. 1981, 199.
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- Zum einen geht es um eine Herabsetzung der Lebensarbeitszeit, sei es,
dal3 das Rentenalter generell herabgesetzt, sei es, dal auch schon friiher
ein Ausscheiden aus dem Produktionsproze®§ ermoglicht oder erzwungen
wird. Dabei stellen sich verschiedene Implementationsprobleme. So ist es
nur schwer erzwingbar, daB das Ausscheiden beschaftigungswirksam
wird; die Pflicht des Arbeitgebers, aus Anlaf des Ausscheidens etwa einen
Arbeitslosen einzustellen, kann unterlaufen?” oder zumindest dadurch ge-
genstandslos gemacht werden, da der Eingestellte innerhalb eines relativ
kurzen Zeitraums wieder gekiindigt wird. Weiter muR verhindert werden,
dafl der vorzeitig Ausgeschiedene eine neue Titigkeit ausiibt. Das Vorru-
hestandsgesetz vom April 1984 I4Rt Nebeneinkiinfte nur bis zu 390 DM
pro Monat zu,”® einzelne auf der Grundlage dieses Gesetzes abgeschlosse-
ne Tarifvertrige schlieBen jede Nebentitigkeit aus.? Abgesehen von der
Gefahr eines Abdriftens in die Schwarzarbeit ergibt sich ein Rechtspro-
blem: Die Berufsfreiheit des Arbeitnehmers kennt keine Altersgrenze und
umfaflt auch die Wahl einer zweiten oder dritten Tatigkeit,* so daf3 sich
ein totales Verbot schwerlich rechtfertigen 146t.

- Die groflere praktische Bedeutung kommt demgegeniiber der Verkiir-
zung der Wochenarbeitszeit zu. Arbeitsmarktpolitische Effekte kann sie
allerdings nur dann entfalten, wenn auch die Uberstunden ausgeschlossen
oder zahlenmaBig begrenzt werden. Ungeklirt ist, in welchem Umfang
die Verkiirzung der Arbeitszeit zu Neueinstellungen oder zur Vermeidung
von Entlassungen fiihrt: Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung der Bundesanstalt fiir Arbeit nimmt eine Beschéftigungswirksam-
keit von 50 Prozent an,* doch verweisen konkrete Zahlen eher auf einen
bescheideneren Umfang.

Fiir das Arbeitsrecht ergibt sich bei beiden Formen der Arbeitszeitverkiir-
zung wiederum das Problem des Giinstigkeitsprinzips: Ist es fiir einen ein-

27 Schewe BB 1984, 1309.

28 Vorruhestandsgesetz vom 13. 4. 1984, BGBI. I, 601, § 6.

29 Gewerkschaft NGG (Hrsg.), Vorruhestandsgesetz von A bis Z, Hamburg 1984, § 6
Abs. 3 des Tarifvertrags (S. 43).

30 Zum Schutz der Nebentitigkeit durch Art. 12 GG s. BAG AP Nr. 6 zu Art. 12 GG;
BAG DB 1971, 581; BAG DB 1977, 544.

31 Niahere Angaben in dem Sammelband Mayr-JanBen (Hrsg.), Perspektiven der Arbeits-
zeitverkiirzung, Kéln 1984,

32 Aufschlulreiche Zahlen hat das niederléandische Arbeitsministerium anlaBlich einer Re-
duzierung der Wochenarbeitszeit um 10 % (!) versffentlicht: In 13 % der Betriebe nahm
die Zahl der Beschiftigten um 2,5 % zu, in 16,8 % der Betriebe um 2,5 % bis 5 %, bei
16,4 % der Betriebe um 5 bis 10 % und nur bei 2,6 % ergab sich eine volle Aufstockung
um 10 %. Angaben nach Handelsblatt vom 24./25. 8. 1984, S. 1.
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zelnen Beschiftigten nicht giinstiger, 40 statt 37 Wochenstunden arbeiten
zu kénnen? Das BAG hat in den fiinfziger Jahren eine vergleichbare The-
se mit einem Hinweis auf den Gesundheitsschutz zuriickgewiesen.** Dar-
an wird jedenfalls solange festzuhalten sein, wie die Verkiirzung der Ar-
beitszeit neben arbeitsmarktpolitischen Erwédgungen auch einem iibermé-
Bigen Gesundheitsverschleil entgegenwirkt. Die Grundsatzfrage ist d'amit
allerdings nur aufgeschoben: Kann das Argument »Arbcitsmar.kt« diesel-
be Durchschlagskraft entfalten wie das Argument »Gesundheit«?

V. Verdnderung der Arbeitsbedingungen durch neue Technologien

Die Situation der Weiterbeschiftigten andert sich in dreifacher Hinsicht;
die dadurch geschaffenen Rechtsprobleme sind nur zum Teil erkannt.

- Zum einen hat die Einfiihrung von Informationstechnologien fiir viele
Arbeitnehmer einen DequalifizierungsprozeB8 zur Folge; die Tatsache,
dafB geistige Arbeit des Menschen durch den Computer, den Mil.(ropr_o-
zessor usw. ersetzt wird, macht dies unausweichlich. »Qualifikation« ist
aberdn der biirgerlichen Rechtsordnung kein Rechtsgut, das in dhnlicher
Weise wie das Eigentum, die Gesundheit oder die Freiheit gewerblicher
Betitigung geschiitzt wire. Selbst der Arbeitsplatz genieIS't in .Forrr.l von
Kiindigungsschutznormen eine Absicherung gegeniiber m1[3br'auchl'1chen
Formen der Entziehung.’ So ist es letztlich der autonomen Entscheidung
der Tarifparteien iiberlassen, inwieweit sie etwa durch Ausgleichs;ahlun-
gen oder durch bevorzugte Beschiftigung von Fachkréften an bestimmten
Arbeitsplitzen einen gewissen Minimalschutz schaffen.*

- Zum zweiten hat die Einfiihrung von Informationstechnologien hiufig
eine Intensivierung der Arbeit sowie neue, insbesondere psychische Bela-
stungen zur Folge. Auch wenn sich die Intensivierung in vielen Fillen

BAG AP Nr. | zu § 817 BGB. Im konkreten Fall ging es um die Alternative zwischen
. Uberstundenvergiitﬁng und Freizeitausgleich. Vgl. - weiter Joos{ ZfA 1984, 173 ff'.. ‘
34 Ddubler, in: Ellermann-Witt/Rottleuthner/Russig (Hrsg.), Kiindigungspraxis, Kiindi-
gungsschutz und Probleme der Arbeitsgerichtsbarkeit, Opladen 1983, S. 229 ff.
35 Zum Streit um die Besetzungsregeln s. Berg/Wendeling-Schréder/ Wolter RAA 1980,

299 ff.
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quantitativ nicht oder nicht exakt bestimmen l48t, steht sie im Grundsatz
auBler Zweifel. In einer von der Firma IBM in Auftrag gegebenen, aber
nicht veréffentlichten Studie iiber Bildschirmarbeitsplitze heiflt es bei-
spielsweise: »Der Bildschirm iibt einen Sog auf die Mitarbeiter aus, Ar-
beitsvorginge ziigig durchzudenken und zu beenden. Anders gesagt: Es
entsteht zwangslaufig der psychische Druck, einen Arbeitszusammenhang
abschlieBen zu wollen. Solange man sich innerhalb dieses Arbeitsaktes
befindet, stort ein Kontakt.« Bei Arbeitsplitzen, auf denen Daten in die
Rechenanlage eingegeben werden, kénnen Pramien- und Akkordsysteme
eingefiihrt werden. So werden etwa als Normalleistung 69 000 Anschléage
pro Tag verlangt, fiir 1000 Anschlége iiber der Norm gibt es 40 Pfennig
Primie.”” Bildschirmarbeit, die einen grofen Teil des Tages ausfiillt,
bringt erhebliche gesundheitliche Belastungen mit sich, die insbesondere
auf der Strahleneinwirkung, der Augenbelastung, der Zwangshaltung des
Korpers sowie der Monotonie der Arbeit beruhen.®

Gegenmafinahmen lassen sich schwerlich allein mit Hilfe genereller und
abstrakter Gesetzesnormen finden. Notwendig ist ein flexibles Normie-
rungssystem, das die an einzelnen Arbeitsplidtzen oder an bestimmten
Gruppen von Arbeitsplatzen entstehenden Gesundheitsgefahren zum
Ausgangspunkt seiner Regelungen macht. Die Intensivierung der Arbeit
kann im Grunde nur dadurch abgewehrt werden, daf ein Verfahren be-
reitgestellt wird, das der Arbeitnehmerseite ein Vetorecht gegeniiber Ver-
dnderungen der Arbeitsbedingungen einrdumt. Weiter sollte die bestehen-
de Lohnhierarchie iiberdacht werden; neuartige Belastungsfaktoren miis-
sen sich — wenn sie schon nicht verhindert werden kénnen — zumindest in
der Entlohnung niederschlagen. Das bedeutet etwa, daB die psychische
Belastung eine vergleichbare Bedeutung gewinnen muf wie die in traditio-
nellen Lohngruppenkatalogen auftauchende korperliche Belastung.

- Die dritte Folge, d. h. die Méglichkeit zu umfassender Kontrolle der
Beschiftigten, ist bereits im Zusammenhang mit gefihrlichen Technolo-
gien angesprochen worden. Bei Informationstechnologien tritt sie keines-
wegs nur im Zusammenhang mit Personalinformationssystemen, also der
computerisierten Personalakte auf.?® Fast jeder Bildschirmarbeitsplatz

36 Wiedemann, Sozialpsychologische Studie zum Einsatz eines Bildschirmsystems in einer
Versicherung, o. J.

37 DGB (Hrsg.), Rationalisierung im Biiro, Diisseldorf 1979.

38 Uberblick iiber die Literatur bei Kochling, Bildschirmarbeit, Koln 1982.

39 Zu Personalinformationssystemen aus juristischer Sicht s. Klebe-Schumann AuR 1983,
40 ff.
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macht personenbezogene Daten verfiigbar — so wenn der Einzelne vor der
Bedienung des Gerits einen personlichen Code eingeben mufl oder wenn
es sich um ein »Einmanngerit« handelt, bei dem der Rechner den Zeit-
punkt des Einschaltens und des Abschaltens festhilt. Ahnliches ergibt
sich, wenn der Zugang zum Betrieb oder auch innerhalb des Betriebs zu
bestimmten Abteilungen nur mit Hilfe eines maschinenlesbaren Auswei-
ses moglich ist, dessen Inhaber jeweils identifizierbar ist. Selbst eine so
harmlos erscheinende Angelegenheit wie die Abrechnung der Einkéufe in
der Kantine kann nicht ungefiahrlich werden, so wenn etwa aus dem Ein-
kauf von Bier oder Wein ein Indiz dafiir gewonnen wird, daf der betref-
fende Beschiftigte sich iiber das Alkoholverbot am Arbeitsplatz hinweg-
gesetzt hat.

Die rechtlichen Schranken sind hier deutlicher konturiert als bei der In-
tensivierung der Arbeit oder gesundheitlichen Gefahren. Die Volkszéh-
lungsentscheidung des Bundesverfassungsgerichts® hat deutlich gemacht,
dafB der Einzelne iiber ein Recht der informationellen Selbstbestimmung
verfiigt, da8 er — pauschal gesprochen - selbst dariiber entscheiden darf,
was andere iiber ihn wissen. Da sich das Betriebsverfassungsgesetz in § 75
Abs. 2 ausdriicklich zum Schutz der Personlichkeit bekennt, wird die
Rechtsprechung nicht umhin kénnen, die vom Bundesverfassungsgericht
fiir das Verhiltnis von Biirger und Staat entwickelten Grundsitze auch
auf das Arbeitsverhiltnis zu {ibertragen. Dies bedeutet etwa in der Praxis,
daB Daten, die zu einem bestimmten Zweck hingegeben wurden, nicht fiir
andere Zwecke verwendet werden diirfen. In unserem Beispiel der Kanti-
neneinkiufe wire es daher nicht erlaubt, die so gewonnenen Daten bei
Entscheidungen der Personalabteilung zu verwerten. Zum zweiten besteht
immer dann ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 87 Abs. 1
Ziff. 6 BetrVG, wenn mit Hilfe technischer Einrichtungen personenbezo-
gene Angaben »verfiigbar« gemacht werden.*! Nicht erforderlich ist, dafl
insoweit ein Auswertungsprogramm existiert; es reicht aus, daf} eine Aus-
wertung mdglich ist. »Mitbestimmung« des Betriebsrats bedeutet insbe-
sondere, die Erhebung personenbezogener Daten auf das Allernotwendig-
ste beschrianken und ihre Verwertung bei personellen Manahmen aus-
schlieBen zu kénnen.*? So gut dies klingt - effektiver Arbeitnehmerschutz
wiirde voraussetzen, dal die betriebliche Interessenvertretung iiber um-

40 BVerfG NJW 1984, 419; zu arbeitsrechtlichen Konsequenzen s. Wohlgemuth AiB 1984,
59 f.

41 BAG DB 1984, 775 ff.

42 Dazu etwa Wohlgemuth AuR 1984, 257 ff.
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fassende Informationen verfiigt und selbst kontrollieren kann, welche
Programme sich gegebenenfalls in der Rechenanlage befinden. Allgemein
ausgedriickt: Die Macht derer, die Informationen verwalten, kann nur
durch Gegenmacht der Beschiftigten und ihrer Interessenvertretungen
begrenzt werden. Dies setzt nicht nur voraus, da8 sich die Arbeitnehmer-
vertreter mit den neuen Technologien umfassend vertraut machen; auch
der Einzelne bedarf insoweit bestimmter Grundkenntnisse, besteht doch
andernfalls die Gefahr, daf nicht eine, sondern zwei »Eliten« iiber ihn
verfiigen.

V1. Handlungsperspektiven

Die Frage, was zu tun ist, darf nicht in erster Linie an Juristen gestellt
werden. Hier geht es primir um ein zentrales gewerkschaftspolitisches
Problem. Wie kann der einmal erreichte arbeitsrechtliche Schutzstandard
erhalten oder gar ausgebaut werden?

Die Situation der deutschen wie vieler auslandischer Gewerkschaften 148t
sich nur als »Dilemma« beschreiben. Auf der einen Seite besteht ein enor-
mer Handlungsbedarf - die Aufgaben, die zu bewiltigen sind, sind groBer
als je zuvor. Dies hdngt auch ein wenig damit zusammen, daf die Ge-
werkschaften als GroRorganisation in aller Regel nur auf das Verhalten
der anderen Seite reagieren; eine vorausschauende, kiinftige Probleme an-
tizipierende Politik ist die absolute Annahme.

Apf der anderen Seite ist das Druckpotential der Gewerkschaften sehr
viel geringer geworden. Die Wirkungen der Arbeitslosigkeit auf die be-
triebliche Interessenvertretung wurden bereits beschrieben; die Bereit-
schaft der Beschiftigten, Widerstand zu leisten, wird nicht gréfer, son-
dern eher geringer. Dazu kommt, da@ bestimmte Erscheinungsformenneuer
Technologien zu einer Vereinzelung am Arbeitsplatz fiihren und daf die
Trennung in Stammbelegschaft und voriibergehend Beschiftigte Solidari-
sierungsprozesse weiter erschwert. Die gesellschaftlichen Rahmenbedin-
gungen sind wenig giinstig; in vielen Landern 148t sich das Paradox beob-
achten, da3 die biirgerliche Ideologie umso stabiler wird je starker sich
die Wirtschaft in der Krise befindet. Dies hingt sicherlich auch damit zu-
sammen, daf eine gesamtgesellschaftliche Alternative nicht gesehen wird.
Bietet nicht die westliche Gesellschaft auch ihren unterprivilegierten Mit-
gliedern mehr Moglichkeiten zum Konsum? Ist nicht der Alltag in der
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DDR oder der CSSR genauso geprigt durch Egoismus und Aufstiegs-
mentalitit, sind alternative Lebensformen nicht reine Theorie geworden?
Welche Antwort man immer auf diese Fragen geben mag - fiir die grofle
Mehrheit aller Beschéftigten ist nicht nur der Kapitalismus, sondern auch
der Sozialismus ohne Perspektive.

Was kann in dieser Situation getan werden? L4t sich dennoch solidari-
scher Widerstand organisieren? Es mag vielen als allzu selbstverstdndlich
klingen, daf die abhingig Beschaftigten Hilfe nur von sich selbst erwar-
ten konnen. Das setzt voraus, dafl man die Starkung der Gewerkschaften
nicht nur abstrakt fordert, sondern konkrete MaBnahmen ergreift. Wich-
tigste Bedingung ist, daB der Einzelne nachhaltiger als bisher iiber sei-
ne eigene Situation und deren Ursachen aufgekldrt wird. Dies setzt um-
fassende Diskussionsprozesse voraus, die anders als die bisherige Praxis
keine Tabus kennen. Man muB endlich mit der scheinbar so einleuchten-
den Position aufraumen, Einigkeit im Denken mache stark: Das Handeln
mull einheitlich sein, Uniformitit des Denkens wire das Ende jeder
kampferischen Organisation. Zur Solidaritit gehort auch Toleranz ge-
geniiber dem Andersdenkenden. Sie zu lernen entspricht nicht nur einem
moralischen Gebot, sondern auch den Notwendigkeiten einer geschwéch-
ten Organisation.

Zur Aktivierung der Mitglieder muf eine Erweiterung des programmati-
schén Horizonts hinzukommen. Die Fixierung auf den traditionellen Na-
tionalstaat wird immer fragwiirdiger, je starker das Verhalten der Unter-
nehmen von der Entwicklung des Weltmarkts, aber auch den Interventio-
nen von Internationalem Wihrungsfonds und Weltbank abhidngt. Wir
vergessen zu leicht, daB Europa nicht mehr der Nabel der Welt ist ~ indu-
strielle Bezichungen in abhingigen Staaten lassen sich aber schwerlich
nach denselben Kriterien wie in dominierenden Staaten bestimmen. So
stehen etwa in der Bundesrepublik die staatliche Wirtschaftspolitik wie
auch die Gewerkschaften vor dem Problem, dafl eine ermdglichte bzw.
hingenommene Steigerung der Unternehmensgewinne keineswegs zu ver-
starkter Investitionstitigkeit fiihrt; das in den Vereinigten Staaten herr-
schende Zinsniveau laBt es vielmehr den Unternehmen attraktiver er-
scheinen, ihr Geld in relativ risikoloser Form auf dem amerikanischen
Kapitalmarkt zu plazieren. In anderen Landern mag das »Durchschla-
gen« des Weltmarkts und der ihn beherrschenden Instanzen noch um eini-
ges ausgeprigter sein — in keinem Fall reicht es fiir eine einigermalflen an
der Realitdt orientierte gewerkschaftliche Politik aus, diese Zusammen-
hinge einfach zu ignorieren oder sie bestenfalls in Expertenseminaren zu
erortern. Notwendig ist vielmehr der Schritt zu praktischen Konsequen-
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zen, die unter den gegebenen Umstéiinden allerdings weniger im Aufbau
internationaler gewerkschaftlicher Gegenmacht als darin bestehen wer-
den, die Unterwerfung der nationalen Volkswirtschaft unter von auBen
gesetzte Zwinge zu lockern. Dies mag im iibrigen ein zusitzlicher Grund
dafiir sein, sich haufiger als in der Vergangenheit mit den Arbeitgebern
und der Regierung an einen Tisch zu setzen. Fiir die bundesrepublikani-
schen Gewerkschaften wiirde dies keinen Wandel in ihrem bisherigen
Selbstverstandnis voraussetzen.
Die Stagnation der gewerkschaftlichen Politik, wie wir sie in den vergan-
genen Jahren konstatieren konnten, sollte im iibrigen nicht mit dem Zu-
stand der gesamten Gesellschaft identifiziert werden. Wer die bestehen-
den Verhiltnisse nicht oder nicht in der vorliegenden Form akzeptieren
will, engagiert sich verstérkt in reproduktionsbezogenen Organisationen:
Biirgerinitiativen, Umweltschutzbewegung, Friedensbewegung, Alterna-
tivbewegung. In Form des »zivilen Ungehorsams« werden dort neue Ar-
ten des Widerstands entwickelt. Erste Anzeichen sprechen auch dafiir,
daB die langfristig Arbeitslosen sich zu organisieren beginnen und so ihre
Marginalisierung teilweise aufheben. Je allgemeiner in der Gesellschaft
das Schicksal der Arbeitslosigkeit erfahren wird, umso groBer ist die
Chance, daf} die Interessen von Arbeitslosen auch durch politische Par-
teien aufgegriffen werden. Was hindert die Gewerkschaften daran, sich
mit diesen sozialen Bewegungen zu verbiinden und damit auch fiir ihre ei-
genen Forderungen Unterstiitzung zu gewinnen?
Andern sich die Krifteverhiltnisse, haben auch Juristen mehr Chancen
als bisher, in ihrer praktischen wie ihrer theoriebezogenen Arbeit sozialen
Abbau zu verhindern. Wo die Probleme - etwa im Arbeitszeitrecht oder
beim Giinstigkeitsprinzip - liegen, ist bereits dargestellt worden. Uber die
an Einzelproblemen orientierten Betrachtungen hinaus wire auch iiber
ein weitergreifendes Konzept nachzudenken. Muf man es nicht als allge-
meinen Rechtsgrundsatz akzeptieren, daB der technische Wandel nicht zum
Abbau bestehender Handlungsméglichkeiten fiihren darf? Gibt es so et-
was wie eine »technologiekonforme Interpretation«, die die im positiven
Recht niedergelegten Wertungen auch angesichts neuer Technologien zu
realisieren versucht? Sicherlich kann nur ein kleinerer Teil der Probleme
im Wege der Neuinterpretation von Normen bewiltigt werden - gleich-
wohl ist auch der Jurist aufgerufen, sich den Problemen zu stellen. Still-
stand bedeutet auch fiir ihn Riickschritt.
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