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Ein Arbeitsvertragsgesetz?

I. Drie Ausgangslage

Nach Art. 30 Abs. 1 Nr. 1 des Einigungsvertrags ist es
~Aufgabe® des gesamtdeutschen Gesetzgebers, das Ar-
beitsvertragsrecht ,,moglichst bald einheitlich neu zu kodi-
fizieren“. Art. 31 Abs. 1 des Einigungsvertrags spricht von
der Aufgabe, die Gesetzgebung zur Gleichberechtigung
zwischen Minnern und Frauen weiterzuentwickeln,
Art. 31 Abs. 2 nennt als weitere ,,Aufgabe”. die Rechts-
lage ,unter dem Gesichtspunkt der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu gestalten®.

Uber den verpflichtenden Charakter dieser Normen 4Rt
sich gewill streiten. ,,Aufgabe® ist nicht unbedingt mit
LAuftrag® oder gar ,Verpflichtung™ identisch. Auch kann
man sich die Frage stellen, ob die Worte ,,mdglichst bald®
nur die zeitliche Dimension ansprechen oder ob damit auch
angedeutet werden soll, Unmdogliches kinne vom Gesetz-
geber nicht erwartet werden., Wie dem auch sei: Im
politischen Raum existiert insbesondere in den neuen
Bundeslindern die Erwartung, daB in diesem Bereich
etwas geschieht. Es ist daher nachhaltig zu begriifen, daf
14 Rechtswissenschaftler' den Entwuif eines ,,Arbeitsver-
tragsgesetzes (ArbVG 92)“ vorgelegt haben. Die notwen-
dige politische Diskussion wird ohne Zweifel erleichtert,

1 Der Entwurf wurde im ,Arbeitskreis Deutsche Rechtseinheit im
Arbeilsrecht” ausgearbeitet. Mitglieder dieses Arbeiiskreises sind:
Prof. Dr. Thilo Ramm, Prof. Dr. Wera Thiel, Dr., Wolfgang Behlert,
Praf. Dr.Dr.h.c. Peter Hanau, Prof. Dr. Meinhart Heinze, Prof. Dr.
Robert Heuse, Prof. Dr. Wolfgang Hromadka, Prof. Dr. Annemarie
Langanke, Dr. Jirgen Pawelzig, Dr. Ulrich Preis, Prof. Dr. Reinhard
Richardi, Prof. Dr. Bernd Riithers, Prof. Dr. Rolf Wanik; der Teil iiber
betriebliche Altersversorgung wurde von Prof. Dr. Wolfgang Blomeyer
erstellt. Wie unter C I'V des Einleitungsteils a. E. mitgeteilt, wurde der
Arbeitskreis durch die Fritz-Thyssen-Stiftung gefordert.
Die nicht niher bezeichneten Paragraphen beziehen sich auf den
Entwurf, bisher unveriiffentlichte Fassung, Stand: Februar 1992.

2 Zu den ausgeklammerten Bereichen vgl. Entwurf C VII.

3 Entwurf C II.

4 Entwurf A,
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wenn RoB und Reiter benannt sind, wenn man weil3, um
welche konkreten Sachprobleme es gehen soll.

Der Entwurf umfaBt insgesamt 166 Paragraphen sowie eine
eingechende Begriindung. Er gliedert sich in 6 Abschnitte.
Auf die ,,Allgemeinen Vorschriften® in den §§ 1-10 folgen
— dem Schicksal eines Arbeitsverhéltnisses entsprechend —
die ,.Begriindung des Arbeitsverhiltnisses™ (§§ 11-27), der
LInhalt des Arbeitsverhéltnisses” (§8 28-116) und die ,,Be-
endigung des Arbeitsverhiltnisses® (§§ 117-156). Im
5. Abschnitt (8§ 157-159) sind ,Verjihrung und Aus-
schlulfristen* geregelt; im 6. Abschnitt (§§ 160-166) fin-
den sich .Schlufivorschriften”, die unter anderem das
Giinstigkeitsprinzip sowie ein neu zu schaffendes Klage-
recht des Betriebsrats enthalten. Der Hauptteil {iber den
~Inhalt des Arbeitsverhiltnisses” behandelt unter anderem
die Lohnfortzahlung im Krankheitsfalle, das Urlaubsrecht,
das Wettbewerbsverbot und die Arbeitnehmerhaftung. Im
Zusammenhang mit der ,,Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses* ist der Kiindigungsschutz, aber auch die betrieb-
liche Altersversorgung geregelt. Nicht in den Entwurf
integriert wurden der Mutterschutz und der Erzichungsur-
laub, der Sonderschutz von Schwerbehinderten und Ju-
gendlichen sowie das Heimarbeits- und Berufsbildungs-
recht. Insoweit soll es bei den bestehenden gesetzlichen
Regelungen bleiben. Dasselbe gilt fiir das AUG, doch ist
die nichtgewerbsméibBige Arbeitnehmeriiberlassung in den
Entwurf aufgenommen worden?.

II, Das Kodifikationsyorhaben
1. Der Anspruch der Verfasser

In seinem Einleitungsteil legt der Entwurf die rechtspoliti-
schen Einsichten und Zielsetzungen offen, von denen sich
seine Verfasser leiten liefen. Es geht ihnen einmal um die
Rechiseinheit in Deutschland, die gerade im Arbeitsver-
tragsrecht noch nicht vollstéindig hergestellt sei’. Weiter
wollen sie ,,verstindliche Grundnormen“* sowie eine in-
nere Einheit des Arbeitsvertragsrechts schaffen, die ange-
sichts der aus unterschiedlichen Epochen stammenden
punktuellen Regelungen in der Gegenwart noch immer

129



fehle’. Ein besonderes Anliegen der Verfasser ist die
Zuriickdringung des Richterrechts. Dieses begegne vielfach
verfassungsrechtlichen Bedenken und kdnne wegen seiner
_Einze][&]lm'icntielung keine stabilen und berechenbaren
Normen schaffen®. Der bestchende Zustand sei ,aliquid
monstro simile®, nicht anders als das Heilige Rdmische
Reich Deutscher Nation zu Zeiten Pufendorfs”. Der eigene
Entwurf will diese Mingel beseitigen. Er gebe Richtlinien
fiir die richterliche Entscheidung vor und gewiihre dadurch
der Rechtsprechung jenen Spielraum, mit dem sic den
Besonderheiten des Einzelfalles Rechnung tragen konne®.
Inhaltlich setze der Entwurf ,,auch neue Akzente“?.

2. Kritik

Die gegebene Diagnose ist durchaus plausibel; die Vielzahl
der Gesetze und die immer reichhaltiger werdende Recht-
sprechung haben dem Individualarbeitsrecht in der Tat
eine Art ,,Loseblattexistenz* beschert'’. Fiir den Rechisun-
terworfenen ist es z. B. schwer nachvollziehbar, daB das im
HGB geregelte Wettbewerbsverbot fiir alle Arbeitnehmer
und nicht nur fiir die angesprochenen kaufminnischen
Angestellten gilt'!, Auch 1&ft sich dem Text des Kiindi-
gungsschutzgesetzes nicht entnehmen, dafl Krankheit cin
Kiindigungsgrund ist oder nach welchen Kriterien die
soziale Auswahl zu erfolgen hat. Dies ist insbesondere fiir
denjenigen problematisch, der sich wie die Mitbiirger in
den neuen Bundeslindern von cinem Tag auf den anderen
mit diesem auBerordentlich komplexen und intransparen-
ten Normengefiige konfrontiert sieht.

Das eigentliche Problem liegt jedoch nicht hier, sondern in
der moglichen Therapie. Ist das Arbeitsvertragsrecht eine
Materie, die kodifiziert werden kann? Konkreter: Ist es
wirklich machbar, die Rechtsprechung tiberall an Richtli-
nien zu binden und ihr nur noch die Kompetenz zu
belassen, die Besonderheiten des Einzelfalles zu beriick-
sichtigen? Die bisherigen Erfahrungen mit Kodifikations-
versuchen in der Bundesrepublik, aber auch im Ausland!2
mahnen zur Skepsis. Die wichtigsten Hindernisse seien
kurz angesprochen.

Die Existenz von Richterrecht ist kein ,,Betriebsunfall des
Rechtsstaats”  sondern unumginglicher Teil unserer
Rechtsordnung. Die staatliche Intervention kann sich an-
gesichts der Komplexitit und Krisenanfélligkeit der moder-
nen Gesellschaft nicht mehr auf das Mittel des allgemeinen
Gesctzes beschrinken!®. Dabei hat das Richterrecht, das in
anderen Rechtsgebieten nicht weniger ausgeprigt ist!*, die
wichtige Funktion, Praxisprobleme aufzugreifen und in
Form einer (zunichst) dezentralen Regelbildung auf sie zu
reagieren. Die ,Lernfihigkeit® des politischen Systems
hiingt entscheidend davon ab, dal} es solche Instanzen gibt.
Die Erfahrungen mit dem alten Arbeitsgesetzbuch der
DDR, das von den Verfassern bewulit in ihre Arbeit
einbezogen wurde, hitten hier lehrreich sein konnen. Die
Tatsache, daf} es zwar gesetzeskonkretisierende Richtlinien
des Obersien Gerichts", aber keine wirklich eigenstiindigen
Gerichte gab'®, war ein nicht unwichtiges Gebrechen des
verflossenen Systems: Wer Probleme nicht zur Kenntnis
nimmt oder sich nicht um ihre Losung bemiiht, scheitert zu
einem fritheren oder spéteren Zeitpunkt'’, Die von den
Verfassern beschworenen verfassungsrechtlichen Beden-
ken bestehen im {iibrigen allenfalls dann, wenn man die
Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichfs ablehnt:
Dieses hat gerade im Bereich des Arbeitsrechts den
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Fachgerichten grole Spielriume erdffnet und beispiels-
weise die eigenstdndige Entwicklung eines Arbeitnehmer-
begriffs'®, die Existenz von Sonderregeln fiir die Arbeit-
nehmerhaftung'” sowie die richterrechtliche Gestaltung des
Arbeitskampfrechts® ausdriicklich gebilligt.

Die umfassende und im Prinzip abschlieBende gesetzliche
Regelung eines bestimmten Rechtsgebiets stobt auf ein
weiteres strukturelles Hindernis. Anders als in der Zeit der
groflen Zivilrechtskodifikationen leben wir nicht mehr im
geschlossenen Nationalstaat. Das EG-Mitglied Bundesre-
publik sieht sich immer héufiger mit europarechtlichen
Vorgaben konfrontiert, die sich allenfalls zufillig mit der
winneren Logik® eciner nationalen Kodifikation decken.
Auch das Arbeitsrecht wird von dieser Entwicklung nicht
ausgespart; man denke nur an die im vergangenen Jahr
verabschiedete Schriftlichkeitsrichtlinie®® sowie an die
jiingsten Entscheidungen des Euwropiischen Gerichishofs
zur Verletzung des Diskriminierungsverbots? und zur
Nichtausfithrung von Richtlinien®, die zwei Fille von
bislang unbekannter vemdmldcmunabhang1ger Haftung
kreiert haben®. Die Natur dieses Prozesses wird verkannt,
wenn es im Einleitungsteil des Entwurfs lediglich heiBt,
wer bei den Verhandlungen mit den européischen Partnern
mit einem kodifizierten Arbeitsvertragsrecht antrete, habe
die bessere Position®®, Nicht alle Richilinien beruhen auf
dem Einstimmigkeitsprinzip und die Entscheidungen des
Europdischen Gerichishofs pflegen nicht von Regierungs-
delegationen ausgehandelt zu werden.

Entwurt C II.

Entwurt C IL.

Entwurf C II a. E.

Entwurf C V1.

Entwurf B a. E.

10 So schon Riithers, Arbeitsrecht und politisches System (1973), S. 40,

11 BAG v. 17, 10. 69, AP Nr. 7 zu § 611 BGB Treuepllicht = ArbuR 1970
§..157.

12 Dazu der Uberblick bei Szubert, ,,La Codification du Droit du Travail®,
RdA 1078 8. 319 ff.

13 Kiibler, Kodifikation und Demokratie®, JZ 1969 §. 645, 648.

14 Raiser, ,Richterrecht heute®, ZRP 1985 S. 111 ff.

15 Dazu Schiiiter, Das Obiter dictum (1973), S. 58 ff.

16 Vgl. dazu Newurann (demn.) in Festschrift fiir Gnade.

17 Eine einzige zentrale Instanz reicht als Sensorium nicht aus. Zur
mangelnden , Lernfihigkeit” des politischen Systems der DDR vgl.
Blanke, ,Versuch, das Scheitern des Sozialismus zu erkliren® in Ein
Staat vergeht (Hrsg. Blanke/Erd) (1990), 8. 192 f.; Daubler, ,Arbeits-
beziehungen und Recht — Uberlegungen zur Situation in der DDR®,
GewerkMH 1990 8, 353, 357,

18 BVerfG v. 13. 1. 1982, BVerfGE 59, 231 (257, 264) = AP Nr. 1 zu Art. 5
GG Rundfunkfreiheit = ArbuR 1983 S, 28 mit Anm. v. Oto.

19 BVerfGv.7.11. 1972, BVerfGE 34, 118 (131) = AP Nr. 62u § 636 RVO
= ArbuR 1973 §. 136,

20 BVerfG v. 26. 6. 1991, ArbuR 1992 S, 29,

21 Vgl. die Richtlinie des Ministerrates der EG iiber die Pflicht des
Arbeitgebers zur Unterrichtung des Arbeitnehmers iiber die fir seinen
Arbeitsvertrag oder sein Arbeitsverhiiltnis geltenden’ Bedingungen v.
24, 10. 1991, ABL Nr. L 288/32 ff.

22 EnGHv 8. 11,1990, NZA 1991 5. 171 = DB 1991 §. 286 = EWiR 1991
S. 351 mit Anm. v. Ddubler.

23 EuGH v. 19, 11, 1991, EuZW 1991 5, 758.

24 Zu weiteren vom EG-Recht bewirkten Verdinderungen unseres Arbeits-
rechts im Jahre 1991 vgl. Diéubler, ,EG-Arbeitsrecht auf dem Vor-
marsch® (demn.) NZA 1992,

25 Entwurf C IIL.
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Eine dritte prinzipielle Schwierigkeit liegt darin, daf sich
Arbeitsrecht nur schwerlich gegen den dezidierten Willen
der sozialen Gegenspieler reformieren 146t. Dies ist deshalb
besonders gravierend, weil es nur wenige Sachfragen gibt,
in denen diese vollig iibereinstimmen. Die typische Situa-
tion ist die eines ,,Nullsummenspiels“: Wo man der einen
Seite etwas gibt, nimmt man zugleich der anderen Seite
etwas weg. Um es am konkreten Beispiel deutlich zu
machen: Die Einfithrung einer Teilarbeitsunfihigkeit bei
der Lohnfortzahlung wird die Arbeitgeberseite freuen,
aber entschiedene Proteste der Gewerkschaften hervorru-
fen. Umgekehrt wird das Recht des Betriebsrats, unzulis-
sige Klauseln in Formulararbeitsvertréigen gerichtlich iiber-
priifen zu lassen, moglicherweise der Arbeitnehmerseite
entgegenkommen, jedoch den Arbeitgebern inakzeptabel
erscheinen. Auch in diesem Punkt besteht ein grundlegen-
der Unterschied zu den Zivilrechtskodifikationen, die auf
im Prinzip gleichartigen Grundinteressen aller Marktteil-
nehmer aufbauen konnten.

Lohnt es sich, angesichts dieser Umstéinde weiter iiber den
vorgelegten Entwurf nachzudenken? Die Feststellung mag
liberraschen, aber es lohnt sich gerade deshalb, weil er
seine eigenen Anspriiche nicht einldst, sondern nicht viel
mehr als ein neues , Arbeitsrechtsbereinigungsgesetz* ist.
Schon von seinem Gegenstand her erfaBt der Entwurf
explizit nur einen Teil des Arbeitsvertragsrechts. Viel
wichtiger ist, daB er dem Richterrecht weite bis weiteste
Spielriume erdffnet, auch wenn er ,,nach Méglichkeit*
Generalklauseln vermeiden will*®, Nach seinem § 4 Abs. 1
diitfen Arbeitnehmer oder Arbeitnehmergruppen ,,im Ar-
beitsverhiltnis nicht ohne sachlichen Grund“ benachteiligt
werden. Wann ein Grund ,,sachlich® ist, wird nicht gesagt,
ebensowenig erféhrt der Leser, ob der Gegenstandsbereich
»im Arbeitsverhilinis® auch Lohnerhéhungen und Kiindi-
gungen erfaBt. Auch diirfte man mit Spannung dem Tag
entgegensehen, an dem das Bundesarbeiisgericht entschei-
det, ob und wann die nicht ausdriicklich erwihnte arbeits-
vertragliche Besserstellung eines Beschiiftigten zugleich
eine unzulissige Benachteiligung der iibrigen darstellt.
Nicht anders verhilt es sich mit der in § 120 geregelten
auBerordentlichen Kiindigung. Der dort in Ubereinstim-
mung mit § 626 Abs. 1 BGB niedergelegte ,,wichtige
Grund* wird nicht niher sPezifizic rt; der Rechtsunterwor-
fene wird daher weiter darauf angewiesen sein, sich im
Ernstfall die immerhin 47 Fallgruppen vorzunechmen, die
im Arbeitsrechts-Handbuch von Schaub® als Beispiel auf-

26 S0 im Entwurf unter C V1.

27 Schawb, Arbeitsrechts-Handbuch, 6. Aufl., § 125 VIL

28 Vgl. auch Richardi, ,Kollektivvertragliche Arbeitszeitregelung®, ZfA
1990 8. 211, 240,

29 Vgl. den Fall BAG v. 24, 11. 1987, ArbuR 1988 8. 155 = DB 1988
5. 813,

30 LAG Saarland v. 3. 7. 1985, LAGE § 112 BetrVG 1972 Nr. 7.

31 Nahere Einzelheiten bei Zechlin, ,Beeintriachtigungen der Koalitions-
freiheit durch Subventionsauflagen®, NJW 1985 §. 585,

32 Vgl. den Fall BAG v. 26. 5. 19588, ArbuR 1989 S. 95 mit Anm. v. Beck/
Triimner = DB 1988 S. 2055,

33 Simitis/ Rydzy, Von der Mitbestimmung zur staatlichen Administration:
Arbeitsbedingungen bei riskanten Technologien (1984).

34 Niher zu den zugrundeliegenden Sachverhalten Déaubler, Informations-
technische Unternehmensverkettung und Arbeitsrecht, CuR 1958
5. 834 fi. sowie die Beitrige in Mendius/ Wendeling-Schrader (Hrsg.),
Zulicferer im Netz (1991},
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gefiithrt sind. Bei der Arbeitnehmerhaftung (§ 99) be-
kommt der Richter sogar neue Arbeit: Auch bei leichtester
Fahrléssigkeit soll der Arbeitnehmer nunmehr haften,
allerdings nur ,,nach MaBgabe scines Verschuldens“ und
bis zur Héhe von 2 monatlichen Durchschnittsentgelten.
Die Beispiele lieen sich vermehren. Die Grenzlinie zwi-
schen Gesetzesrecht und Richterrecht mag zwar insgesamt
ein wenig zugunsten des ersteren verschoben sein, eine
prinzipielle Anderung wird nicht ernsthaft vorgeschlagen.
Auch besitzt der Entwurf keine so stringente innere
Struktur, dafi einzelne Normen des EG-Rechts ihn insge-
samt in Frage stellen miiten; wo nicht die deduktive
Logik, sondern der Pragmatismus herrscht, lassen sich von
aufen kommende Anderungen unschwer verkraften. Ver-
mutlich wird das Projekt daher eher am fehlenden politi-
schen Konsens scheitern — eine Prognose, die allerdings
eine nihere inhaltliche Auseinandersetzung vorausselzt.

IIl. Die Konzeption des Arbeitsverhiiltnisses
1. Das Arbeitsverhdltnis als zweipolige Beziehung

Nach § 1 des Entwurfs ,begriinden Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer das Arbeitsverhéltnis nach dem Grundsatz der
Vertragsfreiheit durch den Arbeitsvertrag®. Wie die Be-
griindung zu § 1 deutlich macht, ist causa fiir die Erbrin-
gung von Leistungen im Arbeitsverhiltnis das rechtsge-
schiiftliche Leistungsversprechen®®, Die Verfasser sind in-
soweit zivilistischer Tradition verpflichtet.

In der Praxis des Arbeitslebens hat diese - durchaus
herrschende — Konzeption zu einer Reihe von Unzuléing-
lichkeiten gefiihrt. Regeln iiber die ,Zweierbezichung®
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer reichen dann
nicht mehr aus, wenn iiber Inhalte des Arbeitsverhiltnisses
von dritter Seite entschieden wird. Man denke an den recht
hiufigen Fall, daB} der Empfinger éffentlicher Zuwendun-
gen (z.B. ¢in Forschungsinstitut) per Auflage verpflichtet
wird, den BAT oder bestimmte TdL-Richtlinien zugrunde
zu legen®. Im extremen Fall Arbed-Saarstahl wurden die
Kiindigung eines Sozialplans®, der Austritt des Unterneh-
mens aus dem Arbeitgeberverband und der AbschluB eines
,bescheideneren® Tarifvertrags verlangt®®. Ahnlich fiihlbar
sind Sicherungsauflagen, die beim Betrieb einer kerntech-
nischen Anlage™ oder anderer gefihrlicher Techniken zu
beriicksichtigen sind®®. Auch auf privatrechtlicher Grund-
lage kénnen sich , Interventionsrechte® Dritter ergeben.
Zu denken ist dabei an den Konzern, aber auch an eine
enge produktionstechnische Verflechtung: Fithrt die sog.
Just-in-time-Produktion dazu, dafl einem Automobilzulie-
ferer die Verwendung bestimmter Systeme und die Qualifi-
kation der daran arbeitenden Beschiftigten vorgeschrieben
werden, steht das arbeitsvertraglich Vereinbarte zur Dispo-
sition®. Die sich immer weiter entwickelnde Arbeitstei-
lung, die bis zu grenziiberschreitenden Logistiksystemen
reicht, wird ein solches ,Hineinregieren® in das Arbeitsver-
hiltnis in Zukunft noch wahrscheinlicher machen. Wiire es
nicht angemessen, die Bezichung zwischen dem Entschei-
dungstriger und den betroffenen Arbeitnehmern einer
rechtlichen Regelung zu unterwerfen? MiiBte die ,,gegen-
seitige Riicksichtnahme®, die § 3 fiir das Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Verhiltnis vorschreibt, nicht auch hier gel-
ten? Statt dessen behandelt der Entwurf nur die vergleichs-
weise unbedeutenden Fille des mittelbaren Arbeitsverhiilt-
nisses (§ 106) und der echten Leiharbeit (§ 107), die sich
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beide unschwer in das traditionelle Vertragsschema inte-
grieren lassen. Sehr viel ,,undogmatischer® geht das allge-
meine Schuldrecht mit dem vergleichbaren Problem um,
dall durch gesteigerten sozialen Kontakt zusitzliche Risi-
ken fiir die Beteiligten entstehen: Insoweit werden — wie
nicht nur das alte Beispiel der culpa in contrahendo
deutlich macht - vertragsrechtliche Grundsiilze entspre-
chend angewandt™. Ein wenig richt sich die prinzipielle
Ablehnung der Eingliederungstheorie, die vermutlich sehr
viel eher in der Lage wire, auf , Teileingliederungen®
angemessen zu reagieren. Immerhin sollte es zu denken
geben, dafl die Rechisprechung im Rahmen des Betriebs-
verfassungsrechts®® sowie beim Haftungsausschlufl unter
Arbeitskollegen nach § 637 Abs. 1 RVO? auf die tatsiichli-
che Einbeziehung in die betriebliche Organisation abstellt
und das Fehlen vertraglicher Beziehungen schlicht fiir
irrelevant erklért. Interessant ist, daB} der ,,Drittbezug™ des
Arbeitsverhiltnisses auf Arbeitnehmerseite im Entwurf
durchaus erkannt wird; nach § 85 ist der Arbeitnehmer
verpflichtet, im Rahmen der betrieblichen Organisation
mit den anderen Arbeitnehmern zusammenzuarbeiten und
auf sie Riicksicht zu nehmen. Welche Konsequenzen dies
im einzelnen hat, ob beispielsweise darin eine mittelbare
Anerkennung des Solidarititsprinzips liegt®®, miiBite — wie-
der einmal — die Rechtsprechung entscheiden.

2. Der ,freiheitliche” Charakier
des Arbeitsverhiltnisses

a) Grundsatz und Ausnahmen

Im Einfiihrungsteil wird betont, der Entwurf stelle als
tragenden Gedanken des Individualarbeitsrechts das ,,Frei-
heitsprinzip® heraus. Es manifestiere sich im Grundsatz der
Vertragsfreiheit, doch kénne man ihre mannigfachen Ein-
schrinkungen zum Schutze der Arbeitnehmer weder iiber-
sehen noch gar leugnen®. § 2 Abs. 1 Satz 1 ‘bestimmt
deshalb, die Freiheit des Arbeitnehmers diirfe nicht stirker
eingeschrinkt werden, als es der ,,Zweck des Arbeitsver-
hiltnisses* erfordere; die §§ 85-98 enthalten eine konkrete
Umschreibung der Arbeitnehmerpflichten, ohne auf das
diffuse Kriterium der ,Treue” Bezug zu nehmen.

Die prinzipielle Identifizierung von ,Freiheit und ,Ver-
tragsfreiheit® steht im Widerspruch zu den Erfahrungen,
die man bislang mit dem Arbeitsvertrag gemacht hat.
Typischerweise ist der Arbeiigeber bei der Einstellung wie
auch bei spiiteren Vertragsinderungen in der iiberlegenen
Verhandlungsposition. Zahlreiche wichtige Fragen bis hin
zur Arbeitszeit sind {iberdies nicht verhandlungsfihig, weil
sie typischerweise fiir den Betrieb oder die Abteilung
einheitlich geregelt werden miissen®’, Kahn-Freund hat von
den Realitiiten der Unterordnung gesprochen, die sich
unter der begrifflichen Maske des Vertrags verbergen®. Im
Einzelfall — etwa bei gesuchten Spezialisten — mdgen die
Dinge etwas anders liegen, in der Regel ist die Freiheit nur
auf der cinen Seite des Tisches angesiedelt*2. Sicherlich tiite
man den Verfassern unrecht, wollte man ihnen unterstel-
len, dies nicht zur Kenntnis genommen zu haben — dennoch
verleitet die Formulierung zu elementaren Fehleinschiit-
zungen, sind doch die durchaus zugestandenen Beschréin-
kungen und Ausnahmen in der Tendenz meist Realitéten
zweiter Klasse.

(Vertrags-)Freiheitspathos ist dann unschédlich, wenn
gleichzeitig Regelungen vorgeschlagen werden, die die

;

Disparititen im Arbeitsverhiltnis mildern. Das Prinzip der
Freiheit im Arbeitsrecht erschopft sich nicht im Vertrags-
abschluf}, sondern sollte seine Wirkungen in erster Linie im
Arbeitsleben selbst entfalten. Dies kann durch eine Be-
grenzung des arbeitgeberseitigen Direktionsrechts wie
auch durch die Anerkennung von Arbeitnehmergrundrech-
ten geschehen.

b) Begrenzung des Direktionsrechis

Das Weisungsrecht des Arbeitgebers hat in § 37 eine recht
ansprechende Regelung erfahren. Durch die niihere Be-
stimmung der Arbeitsaufgabe darf der Arbeitnehmer we-
der iiber- noch unterfordert werden; insbesondere sei auf
krankheits- oder altersbedingte Behinderungen Riicksicht
zu nehmen. Soweit mdéglich sei dem Arbeitnehmer liber-
dies ein Bereich eigener Verantwortung zu iibertragen. Die
bislang praktizierte Billigkeitskontrolle? soll iberdies laut
Begriindung zu § 37 aufrechterhalten bleiben — auch hier
ist keine Grenzverschiebung zwischen richterlichem und
parlamentarischem Gesetzgeber beabsichtigt.

Die Schwierigkeit dieser Regelung liegt weniger in ihrem
Inhalt als in ihrer praktischen Durchsetzung, Im gut
funktionierenden Arbeitsverhiltnis wird der Arbeitgeber
den Grundsitzen des § 37 sowieso Rechnung tragen. Sind
die Bezichungen dagegen gespannt, wird der Arbeitneh-
mer kaum eine gerichtliche Auseinandersetzung riskieren,
da er damit seine Aufstiegschancen, unter Umstiinden auch
seinen Arbeitsplatz aufs Spiel setzen wiirde**. Leider haben

35 Vgl dazu inshes. Esser/Scheidr, Schuldrecht, Bd, I, 6, Aufl,, 5. 429 [f,
Stiirker auf die Vorbereitung eines , geschiiftlichen Kontakts® abstellend
Larenz, Lehrbuch des Schuldrechts, Bd. I, 14. Aufl,, S. 106 ff.
Vertiefend Frost, Vorvertragliche® und ,vertragliche™ Schutzpflichten
(1981) und Canaris, ,,Schutzgesetze — Verkehrspflichten — Schutzpflich-
ten* in Festschrift fiir Larenz (1983), §. 27, 84 ff.

36 BAG v. 15, 4. 1986, ArbuR 1986 5.282 = DB 1986 5. 2497 zur
Eingliederung eines selbstindig bleibenden Taxifahrers in den Betrieb
einer Taxizentrale. Allgemein zum betriebsverfassungsrechtlichen
Arbeitnehmerbegriffl  Triimner in BetrVG (Hrsg. Diéubler/Kitiner/
Klebe/Schneider), 3. Aufl., § 5 Anm. 7 ff.

37 Val. zuletzt BAG v. 28. 2. 1991, NZA 1991 S. 597, wonach schon eine
wenige Minuten davernde ,Eingliederung®” zur Anwendung des § 637
Abs. 1 RVO fiihrt. ;

38 Dazu Gamillscheg, Solidaritit als Rechtsbegriff* in Festschrift fiir
Fechner (1973), 8. 135 ff.

39 So im Entwurf unter C VI

40 Reurer, . Das Verhéltnis von Individualautonomie, Betriehsautonomie
und Tarifautonomie”, RdA 1991 8. 193, 195 ff.

41 Kahn-Freund, Arbeit und Recht (1979), 8. 4.

42 Vel. Dorndorf (demn.) in Festschrift fir Gnade sowie aus der dlteren
Literatur Déubler, Grundrecht auf Mitbestimmung, 4. Aufl., S. 1-6.

43 BAG v. 14. 12. 1961, AP Nr. 17 (= ArbuR 1962 S. 54) und v. 12. 4.
1973, AP Nr. 24 (= ArbuR 1973 S, 379), jeweils zu § 611 BGB
Direktionsrecht. Grundlegend Séflner, Einseitige Leistungsbestimmung
im Arbeitsverhdltnis (1966), S. 42 ff.

44 Vel. Birk, Die arbeitsrechtliche Leitungsmacht (1973), S. 2, wonach
Leitungsakte als ,selbstiindige prozessuale Angriffsobjekte® sehr selten
vorkommen. Ebenso Hawg, Direktion zwischen Sachzwang und Demo-
kratie {1979), S. 23, 33. Zum Verhiiltnis Direktion und Direktionsrecht
vgl. auch Buschmann (demn.) in Festschrift fur Gnade. Zu den
Schwierigkeiten, wihrend eines bestehenden Arbeitsverhiiltnisses eine
arbeitsgerichiliche Klage zu erheben, vgl. die Nachweise bei Ddubler,
Das Arbeitsrecht 2, 7. Aufl., §. 998 ff. sowie bei Russig, ,,Ausgestaltung
und Effektivitit gesetzlicher Regelungen zum Kiindigungsschutz und
zur Statussicherung bei innerbetrieblichen PersonalmalBinahmen® in
Statussicherung imi  Industriebetrieb (Hrsg. Dohse/Jirgens/Russig)
(1982), S. 91, 110 ff.
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die Verfasser nicht erwogen, fiir bestimmte Fille die
schwedische Losung ins Auge zu fassen: Im Bereich des
Arbeitsschutzes und bei der Anwendung von Tarifvertri-
gen wird dort dem Arbeitgeber das Recht genommen, qua
Weisung vollendete Tatsachen zu schaffen; sofern kein
dringender Fall vorliegt, soll bis zu einer gerichtlichen
Kldrung diejenige Auslegung malBgebend sein, die die
Arbeitnehmerseite der betreffenden Bestimmung gibt*>.

c) Arbeitnehmergrundrechte

Schon von der Regelungstechnik her kann die Behandlung
der Arbeitnehmergrundrechte nicht iiberzeugen. Der Ent-
wurf verzichtet anders als der der Arbeitsgesetzbuchkom-
mission von 1977 und in Abweichung von fritheren
Positionen seines bundesrepublikanischen Initiators*” auf
einen ausdriicklichen Grundrechtskatalog. Statt dessen
finden sich eine Reihe von Einzelvorschriften, die insbe-
sondere die vertragsrechtlichen Konsequenzen der Aus-
tibung einzelner Grundrechte betreffen. Die Verfasser
haben so in nicht recht einsehbarer Weise auf ,Integra-
tionssymbole* verzichtet.

Der ,Freiheitsanspruch” verblafit noch mehr, wenn man
sich die Regelungen der Reihe nach anschaut. § 2 Abs. 1
Satz 2 des Entwurfs bestimmt, die ,,Meinungsfreiheit und
dic AuBerungsfreiheit (?) in den Schranken der allgemei-
nen Gesetze diirften nicht stérker eingeschrinkt werden,
als es der Arbeitsablauf und die Zusammenarbeit zwingend
erfordern®. Dies a6t sich unschwer im Sinne einer Doppei-
schranke interpretieren; nicht nur die ,allgemeinen Ge-
setze®, sondern auch die zwingenden Erfordernisse von
Arbeitsablauf und Zusammenarbeit sollen Meinungsiufe-
rungen beschriinken. Eine Sonderregelung hat das Recht
des Arbeitnehmers erfahren, drohende Schiden fiir Men-
schen, Sachwerte oder die Umwelt und Straftaten zur

45 Folke Schmidi, Die Reform des kollektiven Arbeitsrechts in Schweden
(1978), S. 157 ff. Ansitze in diese Richtung auch in Art. 19 des
spanischen Arbeitnehmerstatuts; vgl. dazu Déubler (Hrsg.), Arbeitsbe-
ziehungen in Spanien (1982), 5. 251 ff.

Vel. den Entwurf eines Arbeitsgesetzbuches — Allgemeines Arbeilsver-
tragsrecht (Hrsg. Bundesministerium fir Arbeit und Sozialordnung)
(1977), Art. 1.

Ramm, Arbeitsgesetzbuch und politische Entscheidung”, ZRP 1972
S. 13, 15.

Dazn Simitis, .Die verordnete Sprachlosigkeit: Das Arbeitsverhiiltnis als
Kommunikationsbarriere® in Festschrift fiir Simon (1987) S. 334,

49 Vgl. Grofibach/Born, ,,Die ,whistleblower‘-Gesetzgebung in den USAY,
ArbuR 1989 8. 374 .

50 Dort heilit es: ,Die Arbeitnehmer haben ungeachtet ihrer politischen
und gewerkschaftlichen Ansichten und ihres religivsen Glaubens das
Recht, am Ort ihrer Arbeitsleistung frei ihre Meinung zu dullern, soweit
die Vorschriften der Verfassung und des vorliegenden Gesetzes gewahrt
sind.” (Ubersetzung des Verfassers). Zur Auslegung im einzelnen vgl.
die Nachweise bei Grandi/Pera, Commentario breve allo Statuto dei
Lavoratori (Padova 19853), Erlduterung zu Art. 1.

Dazu Diwbler, Wissenschallsfreiheit im Arbeitsverhiiltnis®, NZA 1989

S. 945: Kimminich, ,,Das Veriffentlichungsrecht des Wissenschaftlers®,

WissR 1986 8. 116 ff.

32 Herzog in Maunz/Diirig/Herzog/Scholz, GG, Stand: September 1991,
Art. 5 Anm. 174, Weitere Nachweise zur inneren Pressefreiheit bei
Blanke in BetrVG ({Hrsg. Diubler/Kittner/Klebe/Schneider), 3. Aufl.,
§ 118 Anm. 79.

53 Entwurf unter B.

34 Ist es z. B. eine unsachliche Schlechterstellung, wenn Teilzeitkrifte bei
Uberschreitung ihrer individuellen Arbeitszeit keine Uberstundenzu-
schldge erhalten? Dazu Schiiren, ,Der Anspruch Teilzeitbeschiftigter
auf Uberstundenzuschlige®, RdA 1990 8. 18 ff.
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Anzeige zu bringen (§ 84). Der einzelne hat hier ein
Hindernisrennen zu besiehen: Darf er annehmen, daB die
Gefihrdung oder Rechtsverletzung fortgesetzt wird, so
ndarf er” den Arbeitgeber zur Abhilfe auffordern. Bleibt
dies fruchtlos, so hat er sich ,zun#chst an die zustindige
Arbeitnehmervertretung zu wenden. Erst wenn auch deren
Aufforderung ohne Erfolg bleibt, darf die zustindige
auBlerbetriebliche Stelle cingeschaltet werden, ,,wenn an-
ders die Abwendung eines nicht unerheblichen Schadens
oder eines nicht unerheblichen GesetzesverstoBes® nicht
erreicht werden kann. Ob man auch gleich den Betriebsrat
einschalten kann, ist nach der vorliegenden Formulierung
zweifelhaft. Die Tatsache, daB es in solchen Fillen nicht
um subjektive Beliebigkeit, sondern zumindest in der
Vorstellung des Arbeitnehmers um Wahrung eines 6ffentli-
chen Interesses geht®, hat nicht zu mehr Liberalitit
gefithrt, Auch amerikanische Vorbilder haben vermutlich
keine Rolle gespielt‘*g, Erst recht wiire es vermessen, wollte
man die vorgeschlagene Bestimmung etwa der Garantie
der Meinungsfreiheit in Art. 1 des italienischen Arbeitneh-
merstatuts gegeniiberstellen®®, Auch andere Grundrechte
sind eher stiefmiitterlich behandelt. § 39 Abs. 1 Nr. 2 des
Entwurfs gibt dem Arbeitnehmer zwar ein Leistungsver-
weigerungsrecht, wenn ihn die Arbeitsleistung in einen
nicht vorhersehbaren Gewissensnotstand brichte, doch ist
unklar, ob in diesem Fall wie bei der Ausiibung des
Zuriickbehaltungsrechts der Lohnanspruch bestehen
bleibt. Die Wissenschaftsfreiheit des einzelnen Arbeitneh-
mers®! hat auch keine mittelbare Beriicksichtigung gefun-
den, obwohl die Zahl der wissenschaftlich Titigen in
Zukunft steigen wird. Eine besondere Art von Grund-
rechtsrelevanz hat schlieBlich § 10: In Ankniipfung an das
geltende Recht sieht er vor, daB mit Tendenztriigern
.besondere tendenzbezogene Obliegenheiten™ vereinbart
werden konnen, erwihnt aber mit keinem Wort, daB ja
auch der betreffende Arbeitnehmer Triiger der in Rede
stehenden Grundrechte ist. Kann sich nicht auch der
einzelne Journalist auf ein Stiick Pressefreiheit berufen?
Bei Roman Herzog hitte man einen Hinweis darauf finden
kénnen, dall der Verleger zwar die Richtlinien bestimmt,
der angestellte Redakteur jedoch innerhalb dieses Rah-
mens einen gewissen Raum eigener Entscheidungs- und
Gestaltungsfreiheit beanspruchen kann®,

3. Arbeitsverhiltnis = Normalarbeitsverhilinis

Die vorgeschlagenen Bestimmungen sollen fiir alle Ar-
beitsverhilinisse gleichermaBen gelten®. Atypische Ar-
beitsverhiltnisse werden angesprochen, aber nur kurz im
Sinne des bisher Geltenden geregelt. §4 Abs. 2 des
Entwurfs verbietet in sachlicher Ubernahme von § 2
BeschFG die unterschiedliche Behandlung von Teilzeit-
und Vollzeitbeschiftigten, es sei denn, sie wire durch
sachliche Griinde gerechifertigt. Dasselbe wird in bezug
auf befristete Arbeitsverhiltnisse bestimmt. Nach § 26 sind
diese in noch weiterem Umfang als bisher zulissig; so
reicht es, wenn die ,Eigenart des Betriebs® die Befristung
sachlich rechtfertigt. Positiv ist lediglich zu vermerken, daf
das Auslaufen des Arbeitsvertrags spétestens 2 Wochen
vorher angekiindigt werden muf3, sofern seine Dauver nicht
kalendermiBig bestimmt ist.

Mit dieser Quasi-Fortschreibung des Status quo sind auch
dessen Defizite beibehalten. Das Verbot der Schlechter-
stellung ist nicht nur interpretationsbediirftig™, sondern
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kann auch zahlreiche Benachteiligungen nicht verhindern.
Dies gilt auch fiir verringerte Aufstiegschancen von Teil-
zeitkriften. Dal befristet Beschiftigte keinen Bestands-
schutz -genieBen und in aller Regel auch keine Rechte
erwerben, die von der Dauer der Betriebszugehdrigkeit
abhéngig sind, folgt aus der Natur der Sache™. Der
Entwurf verzichtet darauf; sich fiir eine der moglichen
Gegenstrategien zu entscheiden: Weder wird der Riickgriff
auf diese Beschiiftigungsverhiltnisse emgcschrankt noch
wird der Versuch unternommen, insbesondere die Teilzeit-
arbeit in einer Weise auszugestalten, daB sie eine echte
Alternative zum Normalarbeitsverhaltnis sein kénnte™

IV. Arbeitsverhiltnis und Lebenswelt
1. Familie und Beruf

Eine Reihe wichtiger Neuerungen schligt der Entwurf im
Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf vor. Art. 31 Abs. 2 des Einigungsvertrags wiirde
danach durchaus praktische Bedeutung gewinnen,

Nach § 8 Abs. 1 hat der Arbeitgeber bei der Ausiibung
seines Direktionsrechts auf die Pflichten aus Familie und
Mutterschaft Riicksicht zu nehmen. Dariiber hinaus kon-
nen Arbeitnehmer, die Kinder bis zu 12 Jahren oder
pflegebediirftige nahe Angehorige betreuen, nach § 35
Abs. 2 eine Anderung von Dauer oder Lage der Arbeits-
zeit verlangen, soweit dem keine betrieblichen Griinde
entgegenstehen. § 73 Abs. 1 sieht einen Anspruch auf
unbezahlte Freistellung vor, wenn bei der Erkrankung von
Kindern oder anderen nahen Angehérigen die erforderli-
che Pflege nicht anders sichergestellt werden kann. Werden
2 Wochen pro Jahr {iberschritten, gilt dies allerdings nur
noch, soweit nicht iiberwiegende betriebliche Griinde ent-
gegenstchen. Im Rahmen des § 45 SGB V wird Kranken-
geld bezahlt; die bisher von der Arbellsgemhlqbarkelt
bejahte Freistellung mit Lohnfortzahlung™ fallt weg: Inter-
essant ist der Einstellungsvorrang nach § 127: Ist das
Arbeitsverhiltnis beendet worden, damit der Arbeitneh-
mer ein Kind unter 12 Jahren oder einen pflegebediirftigen
nahen Angehorigen betreuen kann, so ist der Arbeitneh-
mer fiir die Dauer von 3 Jahren bevorzugt einzustellen,
wenn er die Anforderungen des Arbeitsplatzes in gleicher
Weise erfiillt wic ein anderer Bewerber. Bei allen diesen
Vorschriften wird der Angehérigenbegriff des § 35 Abs. 2
Satz 2 zugrunde gelegt, wonach auch der ,auf Dauer in
hiuslicher Gemeinschaft lebende Partner einbezogen
wird.

2. Arbeitsfreie Zeit

Die traditionellen Bahnen werden wicder betreten, wenn
es nicht um eine Pflichtenkollision, sondern um die Gestal-
tung der arbeitsfreien Zeit im iibrigen geht. Das Fragerecht
des Arbeitgebers wird wie bisher vom Vorliegen eines
.berechtigten Interesses“ abhiingig gemacht; man muB
insoweit auf die Toleranz der Rechtsprechung vertrauen™
Arbeitsvertragliche Pflichten diirfen sich nach § 2 Abs. 2
nicht auf den privaten Lebensbereich erstrecken, doch gilt
dies nur, ,,soweit sich aus ihm keine Beeintrichtigung des
Arbeitsverhiiltnisses ergeben kann*. Etwas anderes ist in
demokratischen Zeiten noch nie behauptet worden; kein
verniinftiger Arbeitgeber wird auf die Idee kommen, kraft
Arbeitsvertrags jede Demonstrationsteilnahme oder jede
Vereinsmitgliedschaft zu verbieten. Der dem bisherigen
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§ 616 Abs. 1 BGB entsprechende § 56 Abs. 1 ist weiter
dispositiv; die Arbeitsvertragsparteien konnen daher ver-
cinbaren, daf bei personlicher Leistungsverhinderung
keine Lohnfortzahlung eintritt. An ein Sabbatical ist nicht
gedacht; unbezahlter Sonderurlaub héngt nach § 72 von
einer Einigung mit dem Arbeitgeber ab. Auch Wiinsche zu
Dauer und Lage der Arbeitszeit, die sich nicht aus der
familidiren Situation heraus ergeben, sind fiir den Arbeitge-
ber rechtlich unverbindlich. Umgekehrt bleibt bei der
kapazititsorientierten variablen Arbeitszeit alles beim al-
ten®®. Dies bedeutet, daB die Zeit des Sich-Bereit-Haltens
weit iber die tatsachliche Arbeitszeit hinausgehen und so
eine sinnvolle Planung der arbeitsfreien Zeit aulerordent-
lich erschweren kann®. Job-Sharing soll — insofern weiter
als Art. 1 § 5 BeschFG - nach § 105 in Verbindung mit
einer generellen gesetzlichen Vertretungspflicht zuléssig
sein. Im tibrigen wird die Lage der Arbeitszeit gem. § 33
Abs. 2 durch den Arbeitgeber bestimmt. Wiinsche der
Arbeitnehmer stehen unter dem Vorbehalt betrieblicher
Belange. Dem Trend zur Individualisierung wird nicht
Rechnung getragen; ,,I:xtldwurste sind nur mit Zustim-
mung des Arbeitgebers moglich.®!

V. Antidiskriminierungsrecht
1. Gleichberechtigung von Mann und Frau

Das Verbot der Benachteiligung wegen des Geschlechts hat
in § 5 eine eingehende Regelung gefunden. Sie wird bei
den betroffenen Frauen kaum Freude auslsen.

Der in Vollzug der EG-Gleichbehandlungsrichtlinie vom
9. Februar 1976% geschaffene § 611a BGB enthilt ein
unbedingtes Diskriminierungsverbot, das nur eine einzige
Durchbrechung kennt: Nach seinem Abs. 1 Satz 2 darf
dann an das Geschlecht angekniipft werden, wenn es
,unverzichtbare Voraussetzung® fiir eine bestimmte Tétig-
keit ist. Dies soll sich dndern. Nach dem vorgeschlagenen
§5 Abs. 1 Satz 1 soll eine unterschiedliche Behandlung
immer dann zuliissig sein, wenn dies ,,aus biologischen oder
funktionalen Griinden® zwingend geboten ist. Was unter
funktionalen Griinden® zu verstehen ist, wird auch aus
der Begriindung nicht deutlich. Gemeint konnte die be-

5 Zur Benachteiligung von Teilzeitkriften und befristet Beschitfligten vgl.
im einzelnen Diubler (Fulinote 44) S. 843 ff.: dort auch Aussagen zu
weiteren Beschiftiglengruppen wie Leiharbeitnehmer, arbeitnehmer-
fihnliche Personen u. 4.
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Zur zweiten Alternative vgl. insbes. Miickenberger, ,Re-Regulierung
neuer Beschiiftigungsformen — kann ,atypische’ Beschiftipung sozialver-
tréiglich sein?* in Flexibilisierung des Arbeitsmarkts (Hrsg. Semlinger)
(1991), S. 203 ff.

57 Vgl. BAG v. 20. 6. 79, ArbuR 1980 8. 57 = DB 1979 5. 1993.

58 Zum Problem homosexueller Méinner und Frauen im Arbeitsleben vgl.
Hammer! Rzadkowski, , Antidiskriminierungsgesetz fiir homosexuelle
Minner und Frauen®, ZTR 1991 §. 363 ff.

50 § 34 des Entwurfs entspricht Art. 1 § 4 BeschFG.

60 Zu dieser Problematik und dem u. U. vorliegenden VerstoB gegen Art. 1

und 2 GG vgl. Buschmann/Ulber, Flexibilisierung: Arbeiiszeit Beschiif-

tigung (1989), S.170f.; Malzahn, Kapazitilsorientierte variable

Arbeitszeiten und Arbeitnehmergrundrechte®, ArbuR 1985 5. 137 1.

Zur tariflichen Schaffung von individueller Zeitsouverinitit vgl. demge-

geniiber Seifert, ,,Perspektiven tariflicher Arbeitszeitpolitik®, WSI-Mitt.

1991 8. 164, 169 f.

62 ABL v. 14. 2. 1976, Nr. L 39/40, abgedruckt auch bei Diubler! Kittner!

Lércher (Hrsg ), Internationale Arbeits- und Sozialordnung (1990)

unter Nr. 422,
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triebliche Funktion sein, aber auch die geschlechtsspezifi-
sche Verteilung der Hausarbeit. Wie dem auch sei, die
Vorschrift verstoBt in der einen wie in der anderen
Interpretation gegen Art. 2 Abs. 2 der genannten EG-
Richtlinie, die genau wie das bisher geltende Recht darauf
abstellt, ob das Geschlecht ,,unabdingbare Voraussetzung*
fiir die Ausiibung einer bestimmten Titigkeit ist. Der
Europdische Gerichishof hat iiberdies die Bundesrepublik
ausdriicklich verpflichtet, klarzustellen, welche Titigkeiten
unter diesen Ausnahmetatbestand fallen® — ein Gebot, das
in bezug auf die hier vorgeschlagene Formulierung prak-
tisch nicht erfiillt werden konnte.

Angesichts dieser entscheidenden Lockerung des Diskrimi-
nierungsverbots fallen andere, durchaus positiv zu bewer-
tende Vorschriften weniger ins Gewicht. Dies gilt fiir die
Definition der mittelbaren Diskriminierung in § 5 Abs. 1
Satz 2, die sich nur dann rechtfertigen lasse, wenn sie
geeignet und erforderlich sei, ein ,dringendes wirtschaftli-
ches oder betriebliches Bediirfnis“ zu erfiillen. Uber die
bisherige Rechtsprechung gehen nach § 5 Abs. 4 die Sank-
tionen hinaus, dic¢ bei einem diskriminierenden Einstel-
lungsverhalten des Arbeitgebers verhéingt werden kénnen:
Statt wie bisher ein Monatsgehalt® sind nunmehr Betrige
bis zu 6 Monatsentgelten geschuldet. Kann der Arbeitge-
ber beweisen, dal der Bewerber bzw. die Bewerberin den
Arbeitsplatz auch bei korrektem Verhalten nicht erhalten
hitte, ermiiffigt sich die Hochstgrenze auf 3 Monatsent-
gelte. Bewirbt sich eine Vielzahl von Frauen auf einen
Arbeitsplatz, kann gleichwohl eine erhebliche wirtschaftli-
che Belastung des Arbeitgebers eintreten. Fiir Unterneh-
men mit nicht mehr als 20 Arbeitnehmern wird deshalb
eine Obergrenze von 2 bzw. einem Monatsentgelt einge-
fiihrt.

Die ,positive Diskriminierung® wird in § 5 Abs. 3 kurz
angesprochen. Danach sind MaBnahmen zur Férderung
der Chancengleichheit von Miénnern und Frauen im Be-
rufsleben zuldssig. Uber die Art der MaBnahmen ist nichts
gesagt. Ob iiber Frauenforderpline hinaus® auch Quoten-
regelungen erfaBt sein sollen, bei denen M#nner notwendi-
gerweise zuriickstehen miissen®, ist zu bezweifeln.

2. Sonstige Diskriminierungsverbote

§ 6 Abs. 1 enthilt in Anlehnung an Art. 3 Abs. 3 GG ein
Verbot der Benachteiligung oder Bevorzugung wegen
Abstammung, Rasse, Heimat und Herkunft, Glauben,
religioser oder politischer Anschauungen oder Betitigun-
gen. Nicht erfaBt ist eine atypische Lebensweise, im

63 EuGH v. 21. 5. 1985, DB 1985 S. 2150.
64 BAG v. 14, 3. 1989, ArbuR 1980 §. 384 = DB 1949 S. 2279,

65 Degen, ,Die Durchsetzung von Frauenforderungsplinen im Betrieb™,
AiB 1986 S. 218; Fritsche/Klein-Schonnefeld/ Malzahn, | Frauenforde-
rung durch Tarifvertrag”, PersR 1988 S. 143.

66 Zur verfassungsrechtlichen Seite vgl. Pfarr, Frauenforderung und
Grundgesetz (1988).

67 Einzelheiten bei Daubler (Fulinote 44) 8. 755 ff.

68 Zum Sprachrisiko zusammenfassend und weilerfiihrend Jancke, Das
Sprachrisiko des auslindischen Arbeitnehmers im Arbeitsrecht (1987).

69 BAG v. 5. 12, 1990, ArbuR 1991 5. 58 = DB 1991 S. 2669,

70 Dazu Diubler, ,Arbeit im Westen nach Ost-Tarifen?, ZTR 1992
S. 145 ff.

11 Zuletzt LAG Rheinland-Pfalz v. 4. 11. 1991, NZA 1992 5. 169,
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Gegensalz zu § 75 Abs. 1 BetrVG aber auch nicht die
Staatsangehdrigkeit. Auslindische Arbeitnehmer tauchen
—soweit ersichtlich — im gesamten Entwurf an keiner Stelle
auf. Dies ist nicht nur im Hinblick auf eine potentielle
Schlechterstellung, sondern auch deshalb zu bedauern,
weil insofern ein Kompensationsbedarf besteht®”. Wer auf
den Arbeitsvertrag als Mittel der Freiheitsverwirklichung
setzt, sollte im {ibrigen auch dem Problem des sprachlich
bedingten Mifiverstéindnisses cinige Aufmerksamkeit wid-
men®®,

Im Rahmen des § 6 wird anders als bei der Gleichbehand-
lung von Mann und Frau der Begriff der mittelbaren
Diskriminierung nicht erwédhnt. Das Sachproblem besteht
gleichwohl auch hier. So ist es denkbar, daf bestimmte
Rechtsnormen an unspezifischen Umstinden wie z.B.
einem friiheren Arbeitsort ankniipfen, sich gleichwohl

Jjedoch fast ausschlieBlich zu Lasten einer Personengruppe

auswirken, die durch eine bestimmte Heimat oder Her-
kunft charakterisiert ist. Konkret gesprochen: wird z. B.
die in der fritheren DDR erbrachte irztliche Tétigkeit nicht
als solche anerkannt® oder werden bei einer Versetzung
von Ost- nach Westberlin weiter die Osttarife angewandt™
so sind zwar formal auch Westdeutsche erfafit, die aus
welchen Griinden auch immer in das Beitrittsgebiet iiber-
gewechselt sind, doch braucht man niemandem zu erkli-
ren, daBl dies eine verschwindend kleine Personengruppe
ist. Vom Ergebnis her laufen beide Normen auf den
Grundsatz hinaus, daf, wer ,,Heimat und Herkunft* im
Beitrittsgebiet hat, in bestimmter Weise behandelt, in
concreto: benachteiligt wird.

VI. Weitere sozialpolitisch brisante Vorschliige
1. Lohnforizahlung im Krankheitsfall

Einer immer wieder erhobenen' Forderung der Arbeitge-
berseite entsprechend will der Entwurf die sog. Teilarbeits-
unfihigkeit einfithren. Nach bisherigem Recht greifen die
Vorschriften iiber die Lohnfortzahlung auch dann ein,
wenn auf Grund der Gesundheitsbeeintrichtigung die
geschuldete Leistung nur teilweise unméglich oder un-
zumutbar wird”!. Dies soll sich dndern. Nach § 57 Abs. 3
werden diejenigen Tétigkeiten weitergeschuldet, die trotz
der Erkrankung moglich sind. Dem Arbeitgeber wird
iiberdies das Recht eingeriumt, dem Arbeitnehmer eine
andere, auBerhalb des arbeitsvertraglich Vereinbarten lie-
gende zumutbare Arbeit anzubieten und so die Finsatz-
moglichkeiten zu erweitern. Ein Mitarbeiter im AuBen-
dienst, der sich das Bein bricht, konnte daher nach der
Entlassung aus dem Krankenhaus unschwer als Telefonist
eingesetzt werden. Es liegt auf der Hand, daf3 bei Einfiih-
rung der Teilarbeitsunfahigkeit sich auch deren Bescheini-
gung verdndern wird; der Arbeitgeber mufl Detailangaben
iiber die Krankheit erhalten, was Datenschutzprobleme
aufwirft, die im Entwurf indes nicht angesprochen sind.

Die Lohnfortzahlung im Krankheitsfall soll weiter von der
Dauer her beschrinkt werden. Auch wenn verschiedene
Erkrankungen vorliegen, die nichts miteinander zu tun
haben, wird eine Obergrenze von 6 Wochen pro Jahr
vorgeschlagen. In den ersten 6 Monaten des Arbeitsver-
héltnisses soll die Lohnfortzahlung im Héchstfall 3 Wochen
betragen.

Hat der Arbeitgeber ,,AnlaB“ zu der Annahme, dafl der
Arbeitnehmer ,,nicht oder nicht im angegebenen Umfang™
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arbeitsunfihig ist, kann er eine Uberpriifung durch den
medizinischen Dienst nach § 275 Abs. 1 Nr. 3 Buchstabe b
SGB V oder durch einen Arzt verlangen, auf den sich beide
Arbeitsveriragsparteien geeinigt haben. Ob , AnlaB* mit
den ,begriindeten Zweifeln® in eins zu setzen ist, die
bislang Voraussetzung fiir ein solches Vorgehen sind,
wiirde die Rechtsprechung als neues Problem beschéftigen.
Weiter 1Bt die bisherige Rechtsprechung dem Arbeitneh-

mer immer die Moglichkeit, den Beweis seiner Arbeitsun- .

fihigkeit auf andere Weise zu fithren™. Auch dies soll
entfallen: Wer nicht unverziiglich zum medizinischen
Dienst oder dem vereinbarten Arzt geht, verliert nach § 58
Abs. 3 Satz 2 den Anspruch auf Lohnfortzahlung.

2. Verdiensiminderung wegen Krankheit

Der Entwurf enthilt weiter Regelungen zu sog. Sonderver-
giitungen, die — wie z. B. das Urlaubsgeld oder die Weih-
nachtsgratifikation — nicht jeden Monat bezahlt werden.
§ 52 Abs. 2 sicht vor, daB fiir jeden Krankheitstag eine
Kiirzung dieser Sonderleistungen in Héhe von hdchstens
einem Dreiligstel vereinbart werden kann. Wer 5 Arbeits-
tage krank ist, erhdlt somit zwar die Lohnfortzahlung,
verliert aber gleichzeitig fiinf DreiBigstel = ein Sechstel
z. B, des Weihnachtsgeldes. Liegt dieses aus irgendwelchen
Griinden erheblich iiber einer Monatsvergiitung, wire der
Beschiiftigte gut beraten, die Lohnfortzahlung gar nicht
geltend zu machen, da die Kiirzung einen erheblich hohe-
ren Betrag ausmachen wiirde. Die Anwesenheitsprimie
wiire mehr als rehabilitiert’.

3. Arbeitnehmerhaftung

Die in § 99 eingehend geregelte Arbeitnehmerhaftung
iibernimmt bei Vorsatz und grober Fahrlissigkeit die
bisherigen Grundsitze. Fiir alle sonstigen Fille von Fahr-
lissigkeit, also auch bei denkbar geringem Schuldvorwurf
wird eine summenmiBige Beschrinkung auf zwei monatli-
che Durchschnittsentgelte vorgeschlagen. Im iibrigen soll
sich die Haftung des Arbeitnehmers ,,nach MafBgabe seines
Verschuldens” bestimmen. Die voriibergehend vom Bun-
desarbeitsgericht vertretene Auffassung, die Haftung trete
nur bei grober Fahrlissigkeit ein”, wird nicht aufgegriffen.
Schade, daB hier nicht dieselbe Innovationsfreude wie bei
der Behandlung der Arbeitsunfihigkeit entwickelt wurde,

4. Kiindigungsschutz

Ausgewogener sind demgegeniiber die Vorschlige zum
Kiindigungsschutzrecht. Nach § 119 Abs. 1 soll dic Grund-
kiindigungsfrist in Zukunft einheitlich 6 Wochen betragen.
Bei einer Beschiftigungsdauer von 5 Jahren soll sie auf
3 Monate, bei 15 Jahren bis auf 6 Monate steigen. Ein
Endtermin (,zum Quartalsende) ist nicht mehr vorgese-
hen. Kiirzere Fristen sind durch Tarifvertrag, nicht aber
durch Arbeitsvertrag moglich. Nach § 118 Satz 2 bedarf die
Kiindigung der Schriftform. Auf Verlangen des Arbeitneh-
mers ist sic nach § 122 zu begriinden. Fallen die Kiindi-
gungsgriinde vor Ablauf der Frist weg (die Auftragslage
fndert sich, der Arbeitnehmer ist iiberraschend wieder
gesund), so soll nach § 126 grundsitzlich ein Anspruch auf
Fortsetzung des Arbeitsverhiltnisses zu den bisherigen
Bedingungen bestehen. Warum diese sinnvolle Regelung
auf den Lauf der Kiindigungsfristen beschriinkt ist, will
nicht recht einleuchten; auch danach kann es fiir den
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Arbeitgeber durchaus zumutbar sein, wieder auf die frithe-
ren Arbeitskrifte zuriickzugreifen™.

Bei den Kiindigungsgriinden werden keine entscheidenden
Anderungen vorgeschlagen. Im Rahmen der ordentlichen
Kiindigung wird allerdings die bislang iibliche Interessen-
abwigung’® bewubt abgelehnt; lediglich bei der Kiindigung
wegen Krankheit kann sie noch Platz greifen. Auch die
soziale Auswahl soll weniger flexibel als bisher gehandhabt
werden: § 125 sieht als Kriterien ausschliefflich die Dauer
der Unternehmenszugehorigkeit, das Lebensalter und die
Unterhaltspflichten des Arbeitnehmers vor; andere Fakto-
ren wie behinderte oder pflegebediirftige Angehorige,
schlechte Vermittlungschancen auf dem Arbeitsmarkt usw.
spielen keine Rolle mehr. Auch die bisherige ,Gesamt-
schau® aller Umstinde” soll nicht mehr moglich sein.
Wiirde die Rechtsprechung diese Vorgaben konsequent
umsetzen, kdénnte sie genau jene Funktion nicht mehr
erfiillen, die ihr die Verfasser durchaus belassen wollen:
Sie kénnte allgemeine Vorgaben nicht mehr den Besonder-
heiten des Einzelfalls anpassen. Dies st um so weniger
versténdlich, als es bei der Kiindigung um die hirteste
arbeitsrechtliche Sanktion geht, die nur dann einigermalen
akzeptabel erscheint, wenn wirklich alle im Einzelfall
wichtigen Gesichtspunkte und nicht nur bestimmte Sche-
mata berticksichtigt wurden, Dal} bei der aufierordentli-
chen Kiindigung durchaus die bisherige Lésung beibehal-
ten wurde, ist zu begriiBen, unterstreicht aber gleichzeitig
die Fragwiirdigkeit der im Rahmen der ordentlichen Kiin-
digung getroffenen Entscheidung.

Die Regeln iiber den Kiindigungsschutz gelten nicht in
Unternehmen mit in der Regel weniger als 6 Arbeitneh-
mern. Dall nicht mehr auf den Betrieb abgestellt wird,
fithrt zu einem groBeren Anwendungsbereich. Umgekehrt
ist bei der Beschéftigung von Teilzeitkriften die 6-Perso-
nen-Grenze schwerer erreichbar, da alle Teilzeitbeschiifti-
gungen entsprechend ihrer Stundenzahl in Vollzeitbeschif-
tigungen umzurechnen sind (§ 128 Abs. 1 Satz 2). Soweit
die Kiindigungsschutzvorschriften nicht eingreifen, ist nach
§ 128 Abs. 2 lediglich eine ,,willkiirliche Kiindigung® unzu-
lissig. Ob es auch andere Griinde geben kann (VerstoB
gegen Treu und Glauben, Sittenwidrigkeit, Verstofl gegen
das Benachteiligungsverbot des § 612a BGB)’®, erscheint
unklar. Eindeutig ist lediglich, dall in Abweichung vom
bisher geltenden Recht bei einer Kiindigungsschutzklage
die gesetzliche Frist zu beachten ist, die von 3 Wochen auf
einen Monat verldngert wird,

Erfreulich ist schlieBlich die Regelung zum Aufhebungsver-
frag: Der Arbeitnehmer kann innerhalb einer Woche

72 LAG Hamm v. 26. 6. 1984, BB 1985 8, 273,

73 Vel. zur bisherigen Rechtslage Blanke!Diederich, ,Die Rehabilitierung
der Anwesenheitspriimie”, ArbuR 1991 §. 321 ff.

74 BAG v.23. 3 1983, ArbuR 1983 S. 185 = DB 1943 S. 1207,

75 Zutreffend LAG Kdln v. 10. 1. 1989, AiB 1989 S. 261 mit Anm. v.
Silberberger = BB 1989 8. 1475,

76 BAG v. 28. 4. 1982, AP Nr.6 zu § 1 KSchG = ArbuR 1983 S. 92
(stiindige Rspr,).

77 Zur Einzelfallpriifung im Rahmen des § 1 Abs. 3 KSchG vgl. BAG v.

24. 3. 1983, ArbuR 1983 S. 312 = DB 1983 §. 1822 und BAG v. 15. 6.
1989, ArbuR 1990 §. 53 = DB 1990 §. 380,

78 Nachweise zum Kiindigungsschutz auBerhalb des KSchG bei Diubler
(FuBnote 44) S. 488 ff.

s

wn

ArbuR - Helt 51992




widerrufen, sofern ihm der Arbeitgeber nicht vorher eine
Uberlegungsfrist von mindestens 3 Tagen eingerdumt hat.
Ein #dhnliches Widerrufsrecht besteht nach § 145 Abs. 2
Satz 2 bei der sog. Ausgleichsquittung, die nunmehr kor-
rekterweise ,,Ausgleichsvereinbarung® heiflen soll.

5. Datenschuiz im Betrieb

Ein wenig ratlos steht man vor den Vorschriften zum
Arbeitnehmerdatenschutz, die sich sowohl im Zusammen-
hang mit der Einstellung (§ 16) als auch beim Inhalt des
Arbeitsverhiltnisses (§ 81) und beim Ausscheiden (§ 146)
finden. An zwei Stellen (§ 16 Abs. 4 und § 81 Abs. 5) wird
ausdriicklich betont, der Arbeitgeber habe dafiir zu sorgen,
dal die Vorschriften des BDSG beachtet wiirden. Dies ist —
wie niemand bestreiten wird — eine schlichte Selbstver-
stiandlichkeit, deren Hervorhebung Zweifel weckt. Sind die
inhaltlichen Vorschriften, die der Entwurf bringt, Spezial-
normen, die in ihrem Anwendungsbereich nach § 1 Abs, 4
Satz 1 BDSG den Vorrang haben, oder miissen beide
Normenkomplexe nebeneinander angewandt werden?
Eine weitere Ungenauigkeit ergibt sich daraus, daB in § 16
Abs. 1 von ,Angaben iiber persénliche und sachliche
Verhéltnisse™ (wohl des Arbeitnehmers) die Rede ist,
wiihrend das BDSG in § 3 Abs. 1 nicht nur Daten einer
bestimmten, sondern auch solche einer ,bestimmbaren®
Person einbezieht. Weiter ist unklar, ob eine EDV-méBige
Speicherung vorausgesetzt ist oder ob die Vorschriften
auch bei manueller Erhebung und traditioneller Aktenfiih-
rung eingreifen. Fiir das erstere konnte die Entgegenset-
zung von ,Personalakten® in § 80 und ,Personaldaten-
schutz” in § 81 sowie die dort verwendete Terminologie
sprechen, doch bewegt man sich insoweif auf schwanken-
dem Boden. Inhaltlich ist jede Abstimmung mit den aus
dem BDSG folgenden Individualrechten des Arbeitneh-
mers unterblieben’”.

70 Aus Raumgriinden mull insoweit auf Déubler, Individualrechte des
Arbeitnehmers nach dem neuen BDSG, CuR 1991 5. 475 ff. verwiesen
werden.

80 Vgl. dazu meine Ausfithrungen unter I 1.

B1 Vgl. dazu meine Ausflihrungen unter VI 5.

22 So wurde etwa das von der Bundesrepublik im Jahre 1976 ratifizierte
ILO-Ubereinkommen Nr. 140 tiber den bezahlien Bildungsurlaub
(BGBI. I1, 1526) nicht umgesetzt, ebensowenig Art. 4 Ziff. 1 ESC, der
ein Arbeitsentgelt vorsicht, das ausreicht, um den Arbeitnehmern und
ihrer Familie einen angemessenen Lebensstandard zu sichern.

83 Vgl. Art. 4 der Richtlinie des Ministerrates der EG (Fubnote 21).

84 Dazu Diubler, ,Arbeitsrecht und Auslandsbezichungen™, ArbuR 1990
S. 1 ff. sowie bereils Isele, . Auslandsmontage im Arbeitsrecht” in
Festschrift fiir Ficker (1967), S. 246 ff. Es geht z. B. um die Verpflich-
tung, fiir den Arbeitnelimer eine private Kranken- und Unfallversiche-
rung abzuschliefien oder einen jihrlichen Riickflug nach Deutschland zu
finanzieren.

=

85 Vgl die vom Hauptvorstand der 1G Medien herausgegebene Schrift
,.Schutz, Freiheit und Demokratie in der Arbeit — Rechtspolilische
Leitlinien* (1990). Die vergleichbar grofie Arbeitsgruppe kam relativ
schnell zu dem Schlufs, daB ein avsformulierter Vorschlag fiir Gesetze
oder Tarifvertriige nicht ohne unzumuthar aufwendige Diskussionen
moglich war und nicht notwendig zu cinem geschlossenen Konzept
gefiilirt hitte,
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VII. Gesamteinschiitzung

Der Entwurf wird zwei Vorwiirfe schwerlich ausrdumen
kénnen:

Von Arbeitnehmerseite wird der drastische sozialpolitische
Riickschritt beklagt werden, der sich insbesondere an der
Lohnfortzahlung im Krankheitsfall und an der Auflocke-
rung des Diskriminierungsverbots festmachen wird. Die
Verfasser haben damit von vornherein einen Konsens mit
den Gewerkschaften ausgeschlossen. Vergleichbares wiire
mit umgekehrtem Vorzeichen passicrt, hétte man beispiels-
weise die gewerkschaftliche Konzeption libernommen, wo-
nach bei Widerspruch des Betriebsrats gegen die Kiindi-
gung das Arbeitsverhiltnis nur im Wege der Klage aufge-
lost werden kann. Ob sich hinter dieser Entscheidung eine
politisch-strategische Uberlegung verbirgt, kann man als
AuBenstehender. nicht beurteilen.

Der zweite Einwand ist gewissermaBen gesellschaftspoli-
tisch ,,neutral® und wird deshalb fiir manche Beobachter
wichtiger sein. Der Entwurf hat es versiumt, aktuelle und
sich in Zukunft aller Voraussicht nach verstirkende Ent-
wicklungen aufzugreifen. Dies gilt etwa fiir die Tendenz zu
individuelleren Arbeiis- und Lebensformen, der man im
Rahmen des Grundrechtsschutzes am Arbeitsplatz oder
beim Hineinwirken arbeitsvertraglicher Pflichten in die
arbeitsfreie Zeit hitte Rechnung tragen kénnen. Auch die
durch neue Techniken geschaffenen Probleme wurden
kaum verarbeitet, Dies zeigt sich ctwa beim Arbeitgeber-
begriff*’ und beim Datenschuiz®!, aber z.B. auch daran,
daB neuere Formen der Bewerberbeurteilung wie psycho-
logische Tests und Strefinterviews keine spezifische Rege-
lung gefunden haben oder daf} nirgendwo eine Grenze fiir
die Speicherung von Arbeitnehmerdaten zu erkennen ist,
bei deren Uberschreitung ein unzulissiges ,Personlich-
keitshild* vorliegen wiirde. Auch die Internationalisierung
der Wirtschaft ist in ihren arbeitsrechtlichen Auswirkungen
nicht bedacht., Nicht nur, da} man darauf verzichtete,
einige internationale Abkommen in innerstaatliches Recht
umzusetzen®; im Gegensatz zur Schriftlichkeitsrichtlinie
der EG™ sind auch die spezifischen Probleme der Arbeit-
nchmer nicht behandelt, die von ihrem Arbeitgeber ins
Ausland entsandt wurden und dort unter deutschem Ar-
beitsstatut titig sind®. Auch wenn man wie der Entwurf
aus guten Griinden auf eine gesetzliche Totalreglementie-
rung verzichtet, wire es moglich und sinnvoll gewesen, fiir
die weitere Entwicklung wenigstens einige Leitlinien zu
geben. Bosartige Leute werden so den (nicht ganz berech-
tigten) Vorwurf erheben, die Verfasser hiitten das geschrie-
bene Arbeitsvertragsrecht vom Stande des Jahres 1900 auf
den des Jahres 1925 gebracht.

Die hier gediuBerte Kritik betrifft eine Gemeinschaftspro-
duktion. Kennt man die Publikationen der beteiligten
Wissenschaftler, so driingt sich der Schluf auf, daf jede(r)
einzelne ein besser redigiertes, in sich schliissigeres und
einfallsreicheres Werk présentiert hiitte. Intelligenz und
Kreativitit lassen sich offensichtlich nicht beliebig biindeln
— auch der Verfasser hat entsprechende Erfahrungen
gemacht™,
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