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szellte sich der Kritik, gab aber in der Sa-
che nicht zu erkennen, daB sie ihre Uber-
priifungspraxis zu verindern gedenkt.
Dieser  Konferenzausschuff, dem
Regierungs-, Arbeitgeber- und Gewerk-
schaftsvertreter angehdren, stellte mit
Bedauern fest, daB die Regierung ihre
Position aufrecht erhalten hat, die nicht
in Ubereinstimmung mit den Schluffol-
zerungen des damaligen Untersuchungs-
ausschusses steht. Der Ausschuf teilt die
Ansichten, die schon der Sachversténdi-
zenausschuB zur Position der Regierung

geduBert hat. Der AusschuBl hofft, daf
die Regierung die Situation erneut prii-
fenund dabei Arbeitnehmer- und Arbeit-
geberorganisationen konsultieren wird,
um dann die notwendigen Mafinahmen
zu ergreifen, um die bestehenden
Schwierigkeiten zu tliberwinden. Im
néchsten Jahr wird die Bundesregierung
dann erneut berichten miissen.

Dr. Manfred H. Bobke-von Camen
WSI, Diisseldorf

Entscheidungsfreiheit
am Arbeitsplatz — ein Rechtsprinzip?

Wer als Arbeiter oder Ange-
stellter tatig ist, unterliegt dem
Direktionsrecht des Arbeitge-
bers. Soweit Gesetze, Tarifver-
trage, Betriebsvereinbarungen,
Unfallverhiitungsvorschriften
usw. keine Grenze ziehen, ist
den Anordnungen des Arbeit-
gebers Folge zu leisten. Dies
ist so selbstverstéandlich, daB
der Gesetzgeber darauf kaum
Aufmerksamkeit verwendet hat.

Lediglich die selten genannte Vor-
schrift des §121 Gewerbeordnung
spricht davon, ,,Gesellen und Gehilfen*
seien verpflichtet, ,,den Anordnungen
der Arbeitgeber in bezug auf die ihnen
fibertragenen Arbeiten und auf die héus-
lichen Einrichtungen® Folge zu leisten.
Fiir sonstige Arbeitsverhdltnisse gilt je-
doch nichts anderes; Befehl und Gehor-
sam, freundlicher ausgedriickt: person-
liche Abhingigkeit machen den Kern der
Arbeitnehmerexistenz aus.

Ausdriickliche Weisungen sind bei
vielen Titigkeiten selten. Was man zu
tun und zu lassen hat, ergibt sich haufig
aus den Umstéinden. Auch iiber diese
verfiigt der Arbeitgeber: Wer Daten in
einen Rechner eingeben muB, ist auf die
vom Arbeitgeber angeschaffte Software
angewiesen, wer als Fahrer eingesetzt
wird, kann nicht die Benutzung eines an-
deren Fahrzeugtyps verlangen. Die ,,Ar-
beitsumwelt” gehort im Regelfall zum
Herrschafitsbereich des Arbeitgebers; al-
lein diesem stehen auch die Arbeitser-
gebnisse zu.

Begrenzung durch Rechtsnormen,
insbes, durch Vorschriften
des Arbeitsschutzrechts

So unbestritten die betriebliche Herr-
schaftdes Arbeitgebersist, so wenig darf

man Ubersehen, daf sie auch mehr oder
weniger weitreichende Grenzen kennt.
Sie finden sich in Gesetzen, aber auch in
Tarifvertrigen und anderen Normen,

Die dltesten Schranken zieht das Ar-
beitszeitrecht: Die AZO begrenzt die
Hochstarbeitszeit grundsétzlich auf 48
Stunden pro Woche, eine historisch
liberholte Obergrenze, die nur noch dort
praktisch wird, wo keine Tarifvertriige
eingreifen. Im Regelfall gilt die tarifliche
37- bis 40-Stundenwoche. Zu Uberstun-
den ist der einzelne nur dann verpflich-
tet, wenn sie im Arbeitsvertrag vorgese-
hen sind oder wenn ein Notfall vorliegt.

Arbeitsbedingungen dirfen nicht ge-
sundheitsschédlich sein. Nach dem 1891
geschaffenen und noch heute geltenden
§ 120a Gewerbeordnung sind gewerbli-
che Unternehmer verpflichtet, , die Ar-
beitsriiume, Betriebsvorrichtungen, Ma-
schinen und Geritschaften so einzurich-
tenund zu unterhalten und den Betrieb so
zu regeln, daB die Arbeiter gegen Gefah-
ren fiir Leben und Gesundheit soweit ge-
schiitzt sind, wie es die Natur des Be-
triebs gestattet.”" Konkretisiert wird dies
durch die Arbeitsstittenverordnung, die
die duBere Beschaffenheit von Arbeits-
platzen regelt; die Gefahrstoffverord-
nung betrifft den Schutz vor gesundheits-
gefihrdenden Substanzen, das Geriitesi-
cherheitsgesetz den Schutz vor geféhrli-
chen Maschinen. Die Unfallverhiitungs-
vorschriften der Berufsgenossenschaften
stellen — differenziert nach Branchen —
eine Art zweites Netz dar.

Das umfangreiche, in Teilen reichlich
uniibersichtliche Arbeitsschutzrecht
weist eine Reihe von Méngeln auf, die in
der Praxis zu Buche schlagen.

Zum einen enthélt § 120a Gewerbe-
ordnung keineswegs ein generelles Ver-
bot gesundheitsschiddlicher Arbeitsbe-
dingungen. Der Arbeitgeber ist vielmehr
nur zu solchen MaBnahmen verpflichtet,
die der , Natur des Betriebes™ nicht wi-

dersprechen. So ist etwa die Arbeit mit
krebserzeugenden Substanzen nicht ge-
nerell verboten; es existieren beispiels-
weise fiir bestimmte Stoffe sog. TRK-
Werte, die ihrer offiziellen Definition
nach lediglich den Anspruch erheben,
,,das Risiko einer Beeintrichtigung der
Gesundheit zu vermindern®,

Zum zweiten ist bei neuen technischen
Entwicklungen oft unklar, ob mit ihnen
gesundheitliche Risiken verbunden sind
oder nicht. Die Bildschirmarbeit ist hier-
fiir ein Beispiel. Solange in solchen Fil-
len keine eindeutigen Regelungen beste-
hen, hat — von noch zu besprechenden
Ausnahmen abgesehen — der Arbeitge-
ber das ,,Recht des ersten Zugriffs*. Es
gibt bislang keinen Rechtssatz des In-
halts, daB schon mdgliche Gefihrdungen
verboten seien,

Weiter ist der Arbeitsschutz seiner
ganzen Konzeption nach auf die indu-
strielle Produktion zugeschnitten. Er er-
faBt im Grundsatz die vom Produktion-
sapparat ausgehenden spezifischen Ge-
fahren. Belastungen, die sich aus der ab-
geforderten Schnelligkeit der Arbeit
oder aus Problemen mit Vorgesetzten
und Arbeitskollegen ergeben, sind nicht
einbezogen. Dafl es an einem Arbeits-
platz ,,niemand aushilt”, weil ein , gifti-
ger Vorgesetzter' oder ein {ibergangener
Untergebener permanent ,,Minen legt*,
interessiert das  Arbeitsschutzrecht
nicht.

SchlieBlich spielt insoweit auch die
Qualitit der Tatigkeit keine Rolle. Ob
man davernd dieselbe stumpfsinnige Ar-
beit machen muB, ist kein Thema fiir den
Arbeitsschutz.

Was folgt daraus fiir konkrete betrieb-
liche Auseinandersetzungen? Dort, wo
Vorschriften des Arbeitsschutzes effek-
tiv eingreifen, liegen relativ grobe Ver-
stdBe gegen Arbeitnehmerinteressen vor.
Hier sollte man sich wehren — auch als
Angestellter. Man hat das Recht, nein zu
sagen, den Anweisungen des Arbeitge-
bers ausnahmsweise nicht Rechnung zu
tragen. Der einzelne kann nach der
Rechtsprechung (z. B. BAG AP Nr. 58 zu
Art, 9 GG Arbeitskampf, Bl. 4) seine Ar-
beitsleistung solange zuriickhalten, bis
der Arbeitgeber zu einem rechtmifigen
Verhalten zuriickgekehrt ist. Fiir diese
Zeit kann er nach § 615 BGB sogar volle
Lohnfortzahlung verlangen. Praktisch
1éBt sich dieses Recht freilich in der Re-
gel nicht durch einen einzelnen wahrneh-
men. Notwendig ist vielmehr, dab sich
alle Betroffenen zusammentun und ent-
sprechende Reaktionen erstmal ankiindi-
gen. Auch ist dringend zu empfehlen,
sich mit dem Betrigbsrat in Verbindung
zu setzen, der seinerseits mit dem Ar-
beitgeber verhandeln, aber auch die Ge-
werbeaufsicht mobilisieren kann.
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Die weitere Ausnahme:
Personlichkeitsschutz
am Arbeitsplatz

Neben den Arbeitsschutz tritt in neue-
rer Zeit vermehrt der Schutz der Arbeit-
nehmerpersdnlichkeit. Er hat viele Aus-
prdgungen: Verboien ist beispiclsweise
eine Ungleichbehandlung verschiedener
Beschiftigter ohne sachlichen Grund
oder eine totale Verdatung des Arbeit-
nehmers, die zu ,,Personlichkeitsprofi-
len* fiihrt (dazu Déubler, Gliserne Be-
legschaften? Datenschutz fiir Arbeiter,
Angestellte und Beamte, Kdln 1987). Be-
zogen auf die Situation am Arbeitsplatz,
auf die Moglichkeit, selbst ein Stiick
weit die Art und Weise der Arbeitslei-
stung zu beeinflussen, ergeben sich eine
Reihe von Konsequenzen.,

Jeder Arbeitnehmer hat grundsitzlich
das Recht, iiber sein eigenes AufBeres
selbst zu entscheiden. Wie man sich klei-
det und frisiert, ob man eine Ansteckna-
del trdgt oder in der Pause eine Gewerk-
schaftszeitung liest, ist allein dem einzel-
nen iiberlassen. Freilich gibt es eine Rei-
he von Ausnahmen, in denen sich leicht
ein Stiick ,,Zensur” wiederfindet.

— Die duBere ,,Aufmachung’* des Ar-
beitnehmers darf nicht zu Beschidigun-
gen des Arbeitgebereigentums fiihren,
was beispielsweise fiir ,,Pfennigabsize*
angenommen wurde;

— sie darf den betroffenen Arbeitneh-
mer oder Dritte nicht gesundheitlich ge-
fahrden; ibermiBig lange Haare sehen
sich unter diesem Aspekt hin und wieder
Kiirzungsvorschligen ausgesetzt;

— sie darf schlieBlich nicht zu einer
splirbaren Beeintrichtigung des Ge-
schiftsbetriebs filhren — typisches
Lehrbuchbeispiel : Der Verkiufer in ei-
nem Modegeschift trigt abgerissene
Kleidung, Realistischer sind Flle, in de-
nen der eine oder andere Kunde ,, Anstof}
nimmt®, sich beispielsweise beim Ar-
beitgeber beschwert, weil ein Arbeitneh-
mer einen Ansteckknopf zur 35-Stun-
den-Woche trigt, der seinen Unwillen er-
regt. Das Arbeitsgericht Kéln hat mit
Recht entschieden, daB in einem solchen
Fall das Personlichkeitsrecht den Vor-
rang hat (PersR 1985, 144). Nur bei be-
wublter Geschiftsschiadigung diirfte an-
deres gelten.

Kaum erdrtert ist die Frage, ob das
Personlichkeitsrecht nicht nur die 4ufere
Erscheinung des Arbeitnehmers, son-
dern auch die Gestaltung seiner unmittel-
baren Umgebung miterfat. Darf man
Erinnerungsfotos auf dem Schreibtisch
aufstellen oder Plakate an der Wand an-
bringen? Vertriigt es das Arbeitgeberei-
gentum, wenn man an der Seitenwand
des Computers einen Aufkleber an
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bringt, auf dem die Worte ,,Der Mensch
muf bleiben* stehen?

Arbeitet jemand allein in seinem Zim-
mer, ist nichts dagegen einzuwenden,
daB er Bilder und Plakate seiner Wahl an
den Winden seines Arbeitszimmers be-
festigt. Ob er sparsamen oder reichli-
chen, geschmackvollen oder anspruchs-
losen Wandschmuck bevorzugt, ist allein
ihm {iberlassen. Kunstwerke sind nach
Art. 5 Abs.3 GG auch dann geschiitzt,
wenn sie wie etwa manche Karikaturen
von Klaus Staeck bei einzelnen Mitbiir-
gern erhebliche MiBbilligung ausltsen.
Arbeiten mehrere Personen in einem
Raum, miissen sie sich absprechen.
Wihrend der einzelne innerhalb ver-
niinftiger Grenzen selbst entscheiden
kann, was er auf seinen Schreibtisch
stellt, ist niemandem zuzumuten, unter
einem an der Wand angebrachten Plakat
zu arbeiten, dessen Inhalt er vollig ab-
lehnt, Eine Besonderheit besteht bei
Aufklebern: Das BAG nimmt die Unan-
tastbarkeit des Arbeitgebereigentums in-
soweit ganz besonders ernst; stellt der
Arbeitgeber einen Schutzhelm zur Ver-
fligung, darf ein Gewerkschaftsemblem
auch dann nicht angebracht werden,
wenn sich dieses ohne jeden Eingriff in
die Sachsubstanz wieder entfernen léft
(BAG DB 1979, 358). Eine solche Auf-
fassung verkennt, daB zumindest eine ar-
beitsvertragliche Nebenpflicht des Ar-
beitgebers besteht, auf die Interessen des
Arbeitnehmers Riicksicht zu nehmen.

Rechtspflicht des Arbeitgebers
zur Humanisierung
der Arbeitshedingungen?

Die bisher geschilderten Konsequen-
zen des Personlichkeitsschutzes waren
im Grunde sehr bescheiden. Auch wenn
man nicht nur das Recht tiber das eigene
Auflere anerkennt, sondern auch einen
vom Arbeitnehmer zu gestaltenden
..rdumlich-gegenstindlichen  Bereich
des Arbeitsplatzes®, sind im Grunde nur
Begleiterscheinungen der Arbeit ge-
meint, Lediglich in bezug auf diesen
.,Rahmen* kommt dem einzelnen ein
Stiick eigener Entscheidungskompetenz
zu. Der Inhalt der Arbeit selbst wird
nicht erfafit,

Es liegt nahe, die Frage zu stellen,
warum wir im Arbeitsleben einen so ver-
kiirzten Personlichkeitsschutz kennen.
Dahinter steht die traditionelle Sicht des
biirgerlichen Individuums, das gegen al-
le méglichen Eingriffe von auBen (von
der Gesundheitsschddigung bis zur tota-
len datenmiBigen Erfassung) geschiitzt
ist, dessen Arbeits- und Lebensbedin-
gungen jedoch letztlich der Entwicklung
des Marktes iiberlassen sind.

Dennoch ist man sich in Teilen der Ge-
sellschaft bewuBt dariiber, daff an den
Arbeitsplitzen weiterhin sehr viel im ar-
gen liegt, daf es kein (Grund-)Recht auf
Verschonung vor Arbeitshetze oder auf
moglichst eigenbestimmte Arbeitsbedin-
gungen gibt, Insbes. in der ersten Hilfte
der 70er Jahre hat man deshalb unter dem
Stichwort der Humanisierung der Ar-
beitsbedingungen eine Reihe von Forde-
rungen aufgestellt, deren Verwirkli-
chung einen Wandel bringen soll. Da-
nach geht es insbes. um

® Begrenzung der Arbeitsgeschwin-
digkeit; der einzelne FlieBbandarbeiter
oder der einzelne Biiroangestellte soll
nicht unter dem stindigen Stref stehen,
das vorgegebene Pensum nicht zu schaf-
fen und so weniger zu verdienen und un-
ter Umstinden den Arbeitsplatz zu ge-
fdhrden.

® Reduzierung der Arbeitsmonotonie.
Einférmige Arbeit soll vermieden wer-
den, weil sie zu verstdrkter Ermiidung
und zu einem Riickgang kreativer Akti-
vitdten auch in der arbeitsfreien Zeit
fithrt.

@ Weiterer Abbau schwerer kérperli-
cher Arbeit; vorrangiger Einsatz von
Maschinen an besonders unangenehmen
und belastenden Arbeitsplétzen.

® Vermeidung einseitiger Belastungen.

® Keine Uberforderungen des einzel-
nen, weder in kérperlicher noch in gei-
stiger oder psychischer Hinsicht.

® Vermeidung von Unterforderungen
derart, daB ein Tatigwerden nur in Aus-
nahmefillen verlangt wird.

® Vermeidung von sozialer Isolation
am Arbeitsplatz.

@ Erweiterung des Aufgabenbereichs,
s0 daB der einzelne nicht mehr beliebig
gegen einen anderen austauschbar ist,
sondern in gewissem Sinne Experten-
funktion gewinnt.

@ Beseitigung iiberflissiger Kontrolle
und Reglementierung.

@ Erweiterung des Gestaltungsspiel-
raums am Arbeitsplatz, insbes. durch die
Einfiihrung teilautonomer Gruppen.

Auf einer sehr abstrakten Ebene kann
man nach geltendem Recht den Arbeit-
geber flir verpflichtet ansehen, diesen
oder vergleichbaren Vorstellungen Rech-
nung zu tragen. Dafiir spricht etwa die
Bestimmung des § 75 Abs. 2 BetrVG, wo-
nach Betriebsrat und Arbeitgeber die
freie Entfaltung der Personlichkeit der
im Betrieb beschiftigten Arbeitnehmer
zu schiitzen und zu férdern haben.

Die Umsetzung im konkreten Fall
macht dennoch gréfte Schwierigkeiten.
Dies hingt damit zusammen, daB die
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verwendeten Begriffe zwar allesamt
,,positiv besetzt", aber in ihrer konkre-
ten Tragweite unterschiedlicher Interpre-
tation zuginglich sind. Sind etwa 6 Stun-
den Bildschirmarbeit pro Tag ein Stiick
vermeidbarer Arbeitsmonotonie? Wie
muB die Software beschaffen sein, damit
nicht von , Uberforderung* und Arbeits-
hetze die Rede sein kann? Ist der Arbeit-
geber wirklich verpflichtet, in allen Fil-
len, wo dies tatsdichlich moglich ist, die
Hierarchie abzuschaffen und teilautono-
me Gruppen einzusetzen? Ist — um ein
praktisches Beispiel aufzugreifen — eine
Bank beispielsweise verpflichtet, die
Kontofithrung so zu organisieren, daf al-
le Kunden mit den Anfangsbuchstaben
A—F durch dieselbe Arbeitsgruppe be-
treut werden? Besteht wirklich ein An-
spruch darauf, daB in einer Forscher-
gruppe, deren Mitglieder ein vergleich-
bares MaR an Qualifikation und Erfah-
rung besitzen, die Leiterfunktion in ei-
nem rollierenden System abwechselnd
von jedem Beteiligten einmal wahrge-
nomrmen wird? Die Beispiele zeigen, daB
hier einige Skepsis angebracht ist; mit
Wunschvorstellungen zum  Arbeitsge-
richt zu ziehen, wiirde nur Enttiuschung
provozieren.

Maglichkeiten der Umsetzung

Ein Teil der hier skizzierten Vorstel-
lungen wird von einzelnen Arbeitgebern
freiwillig akzeptiert. Dahinter steht die
Vorstellung, daB die Arbeitsproduktivi-
tit gefordert wird, wenn der einzelne frei
ist von iibermiBigen Belastungen und
wenn er sich deshalb mit der Arbeit iden-
tifiziert, weil er ein Stiick Mitsprache be-
sitzt. Insbes. bei der Einfithrung neuer
Technologien ist eine solche (gesteiger-
te) Akzeptanz fiir den Arbeitgeber wich-
tig: Wiirden die Beschftigten die neuen
Geriite widerwillig und deshalb des Ofte-
ren fehlerhaft bedienen, wire vermutlich
die ganze Kosteneinsparung gegen-
standslos. Auf der anderen Seite muf
man sehen, daB eine solche ,,Entste-
hungsgeschichte” zu wenig Stabilitit
filhrt: Andert sich die Arbeitgeberper-
spektive, gehort etwa die Bedienung be-
stimmter neuer Techniken zum Allge-
meinwissen, kann sehr schnell zum alten
System zuriickgekehrt werden. Dasselbe
gilt, wenn die rollierende Leitungsfunk-
tion zu persénlichen Spannungen fiihrt
und so zumindest der Verdacht besteht,
daB ein schlechterer ,,Output” mit der
neuen Organisationsform zusammen-
héngt. Ein Stiick wirklicher Entschei-
dungsfreiheit am Arbeitsplatz ist daher
nur dann zu erreichen, wenn der Fortbe-
stand bestimmter Strukturen nicht allein
vom mehr oder weniger guten Willen des
Arbeitgebers abhangt.

Tarifpolitik und betriebliche
Interessenvertretung

Wie weit die Weisungsabhingigkeit
des Arbeitnehmers gelockert werden
kann, 148t sich ersichtlich nur in bezug
auf die konkreten Arbeitsbedingungen
beurteilen. Dies macht schon der ver-
wandte Fall der gleitenden Arbeitszeit
deutlich: Dort, wo die gleichzeitige An-
wesenheit aller im Betrieb nétig ist (Bei-
spiel: FlieBband), kann sie schwerlich
praktiziert werden, dort wo viel allein
gearbeitet wird (z.B. Akienbearbei-
tung), reicht die gleichzeitige Anwesen-
heit wiithrend der Kernarbeitszeit aus, um
die nétige Koordination vorzunehmen.
Ganz dhnlich hier: Ob sich der Fahr-
dienst selbst organisiert oder die Aus-
landsabteilung bestimmte nach Lindern
aufgeteilte Verantwortlichkeiten kennt,
hiingt von der , ,Machbarkeit™ im Einzel-
fall ab. Fiir die Tarifpolitik bedeutet dies,
daB sie lediglich einen Rahmen festlegen
kann, der im Hinblick auf die betriebli-
chen Arbeitsbedingungen konkretisiert
werden muB. Dabei sind inhaltliche Vor-
gaben (,,50 wenig Hierarchie wie mog-
lich*), aber auch Erweiterungen der Be-
triebsratsbefugnisse denkbar, die nach
der neuesten Rechtsprechung des BAG
iiber das gesetzlich vorgesehene Maf
hinaus auf andere Bereiche erstreckt
werden kénnen (BAG DB 1987, 2257, DB
1988, 503). Der Schwerpunkt der prakti-
schen Umsetzungen wird schon von da-
her auf der betrieblichen Ebene liegen —
ganz abgesehen davon, daf es aufier dem
Lohnrahmentarifvertrag 1 fiir  die
Metallindustrie Nordwiirttemberg-
Nordbadens nur wenige ,,Humanisie-
rungstarife’* gibt.

Handlungsmdéglichkeiten
des Betriebsrats

Nach geltendem Gesetz besitzt der Be-
triebsrat kein Mitbestimmungsrecht tiber
die Humanisierung der Arbeitsbedin-
gungen. Die §§90, 91 BetrVG geben vie-
le Informations- und Beratungs-, jedoch
kaum Mitentscheidungsrechte. ~ Nur
dann, wenn durch Anderungen der Ar-
beitsplitze, des Arbeitsablaufs oder der
Arbeitsumgebung (also nicht durch den
Status quo!) ein ,,offensichtlicher* Wi-
derspruch zu den ,,gesicherten’ arbeits-
wissenschaftlichen Erkenntnissen iiber
die menschengerechte Gestaltung der
Arbeit auftaucht, kann der Betriebsrat
angemessene MaBnahmen zur Abwen-
dung, Milderung oder zum Ausgleich
der Belastung verlangen — vorausgesetzt
immer, dafB die Arbeitnehmer durch die
vorgenommene Anderung ,,in besonde-
rer Weise' belastet werden. Geht es hart

auf hart, wird der Betriebsrat kaum je in
der Lage sein, die Einsetzung einer Eini-
gungsstelle zu erzwingen und diese dann
auch noch zu einem halbwegs befriedi-
genden Ergebnis zu bringen (niher zu
den Beteiligungsrechten nach §§90, 91
BetrVG Daubler, Das Arbeitsrecht 1, 8.
Aufl., Reinbek 1987, S.448ff.). Aus-
sichtsreicher sind unter diesen Umstéin-
den drei andere Mdoglichkeiten:

Versetzung

Im Einzelfall kann eine vom Arbeitge-
ber vorgenommene Verdnderung der Ar-
beitsbedingungen so weitreichend sein,
daB eine Versetzung im Sinne des 805
Abs. 3 BetrVG vorliegt. Dies ist etwa
dann der Fall, wenn die zu bewiltigende
Arbeitsmenge erheblich erhoht wird
oder wenn mit anderen Arbeitsmitteln
gearbeitet werden muB. Die blofie Um-
stellung von elektrischen Schreibma-
schinen auf Computer wird vom BAG al-
lerdings nicht fiir ausreichend angesehen
(BAG NZA 1984, 233). Anders wire
aber sicherlich zu entscheiden, wenn ein
Werkzeugmacher in eine automatisierte
Abteilung versetzt wird, wo er nur noch
ein paar Schaltknépfe bedienen mub.
Auch die Wegnahme bisheriger Kompe-
tenzen kann den Versetzungsbegriff er-
filllen; eine ,,Kaltstellung® ist daher
nicht ohne Beteiligung des Betriebsrats
moglich. Bei seiner Entscheidung wird
der Betriebsrat insbes. §99 Abs. 2 Ziffer
4 BetiVG zu beachten haben. Danach
kann er seine Zustimmung verweigern,
wenn der betroffene Arbeitnehmer durch
die personelle Mafnahme benachteiligt
wird, ,,ohne daf dies aus betrieblichen
oder in der Person des Arbeitnehmers
liegenden Griinden gerechtfertigt ist”.
Hier liegt eine wichtige Moglichkeit, um
beispielsweise drohenden Uberforde-
rungen vorzubeugen oder alternative
Formen von Arbeitsorganisation ins
Spiel zu bringen. Da man mit einem sol-
chen Vorgehen in gewissem Umfang
Neuland betritt, muB man sich als Be-
triecbsrat sehr sorgfiltig vorbereiten.
Dies erfordert eingehende Diskussionen
mit den Betroffenen und dariiber hinaus
im Betrieb, Riicksprache mit der Ge-
werkschaft und — soweit moglich — Ab-
Klirung der Rechtslage. Weiter wird man
sich sehr eingehende Gedanken dariiber
machen, wie die konkrete Interessenlage
des Arbeitgebers beschaffen ist. Sollte
etwa das Management selbst uneinig
sein, diirften sich die Chancen drastisch
verbessern,

Betriebsénderung

Die Einfihrung neuer Arbeitsmetho-
den kann eine Betriebsinderung nach
§ 111 Satz 2 Nr. 4 oder Nr. 5 sein. Fir die
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Einfilhrung von Bildschirmgeriten ist
dies weithin anerkannt (vgl. etwa BAG
AP Nr. 10 zu § 111 BetrVG 1972), kommt
jedoch beispielsweise auch bei der Ein-
fithrung eines neuen Systems von Be-
triebsdatenerfassung in Betracht (dazu
Diubler BetrR 1987, 461ff.). Dies hat
zur Folge, daf iiber Interessenausgleich
und Sozialplan verhandelt werden muB,
Dabei wird oft unklar sein, ob die Ar-
beitsorganisation als solche einschlief-
lich der dem einzelnen eingeriumten
Spielrédume zur unternehmerischen Ent-
scheidung als solcher zéhlt (dann Gegen-
stand des Interessenausgleichs) oder ob
es dabei umeine schlichte Folge geht, die
im Wege des Sozialplans notfalls auch
tiber die Einigungsstelle verindert wer-
den kann. Solange in diesem Bereich an-
ders als beim Personalabbau keine sehr
prizisen Abgrenzungen bestehen, wird
der Betriebsrat den Anwendungsbereich
des Sozialplans mdglichst weit bestim-
men. Ob er sich damit durchsetzt, hingt
wiederum primér von den betrieblichen
Konstellationen und sachgerechter Vor-
bereitung der Verhandlungen ab.

Beschwerde des Einzelnen

Einen weiteren Weg bietet das Be-
schwerderecht des Arbeitnehmers nach
§8 84, 85 BetrVG. Danach kann sich je-
der an den Betriebsrat wenden, der sich
vom Arbeitgeber oder von Arbeitskolle-
gen benachteiligt und ungerecht behan-
deltoder ,,in sonstiger Weise beeintréich-
tigt fithlt. H&lt der Betriebsrat die Be-
schwerde fiir begriindet, so muB er mit
dem Arbeitgeber iiber eine Beseitigung
der gertigten MiBstinde verhandeln, Er-
folgt keine Einigung, so entscheidet nach
§ 85 Abs.2 Betr'VG die Einigungsstelle
verbindlich dariiber, ob die Beschwerde
berechtigt war. Kommt sie zu einem po-
sitiven Ergebnis, so ist der Arbeitgeber
zur Abhilfe verpflichtet. Nach §85
Abs. 2 Satz 3 BetrVG gilt dies nicht, so-
weit Gegenstand der Beschwerde ein
Rechtsanspruch ist. Hier 148t sich der
Arbeitgeber unter Umstinden in eine
Zwickmiihle bringen: Will er einen Eini-
gungsstellenspruch verhindern, muf er
gleichzeitig zugestehen, daB der betrof-
fene Arbeitnehmer einen Anspruch auf
Veridnderung seiner Arbeitsbedingungen

hat oder zumindest haben kénnte. Dies
wirde vermutlich den Arbeitgeber
gleichfalls zu Aktivitidten zwingen.

Alle drei Wege sind sicherlich nicht
leicht zu gehen. Im Einzelfall kann es
moglich sein, eine Verkniipfung mit Be-
reichen vorzunehmen, wo der Betricbs-
rat eine starke Stellung besitzt: Will der
Arbeitgeber etwa unbedingt ein erhebli-
ches MaB an Uberstunden einfiihren,
lift sich moglicherweise ein Paket
schniiren, wonach die Zustimmung nur
erteilt wird, wenn einzelne Veridnderun-
gen der Arbeitssituation vorgenommen
werden,

Die Forderung nach mehr Entschei-
dungsfreiheit am Arbeitsplatz wird nicht
von heute auf morgen zum Ziel fiihren,
aber niemand kann die Betroffenen hin-
dern, schon jetzt tiber bessere Arbeits-
strukturen nachzudenken.

Prof. Dr. Wolfgang Diiubler
Universitdt Bremen

Angestelite

ssAngestelite werden berechnet*

Zur Anwendung von ,,Methoden der
Datenermittlung“ am Beispiel des privaten

Dienstleistungsgewerbes

In immer mehr Betrieben/Un-
ternehmen des privaten Dienst-
leistungsgewerbes werden in
den letzten Jahren systemati-
sche Methoden und Verfahren
zur Bemessung von Leistungs-
pensen und Personalstiarken
eingesetzt. Grundlage solcher
Methoden und Verfahren sind
die im Rahmen der Arbeits-

Zusammenfassung:

Systematische Leistungs- und Perso-
nalbemessung im Angestelltenbe-
reich sind im Vordringen. Nach Auf-
Jassung der Arbeitgeber schlummern
hier gewaltige Rarionalisierungsre-
serven, die mdglichst ohne umfas-
sende Beteiligung der Betriebs- und
Personalrdte gehoben werden sollen.
Trotz unbefriedigender gesetzlicher
Regelungen bestehen fiir die Arbeit-
nehmervertretungen vielfiltige Be-
teiligungsrechte. Durch frithzeitige
und systematische Nutzung der
rechtlichen und politischen Hand-
lungsmoglichkeiten mup es Betriebs-
und Personalrditen und den Gewerk-
schaften im Betrieb moglich sein,
Anforderungen inhaltlicher und ver-
fahrensmdfiger Art an die Methoden
der Datenermittlung durchzusetzen.

PERSOMNALEINSATZ / -BEMESSUNG

wMethoden der Datenvermitiung
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