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Gruppenarbeit — ein Problem rechtlicher
und politischer Gestaltung

1. Was ist Gruppenarbeit?

Arbeit in Gruppen scheint fiir unser Arbeitsleben eher die Ausnahme zu
sein. Jeder Beschéftigte besitzt »seinen« Arbeitsplatz, seine spezifische
Aufgabe, seinen Vertrag mit dem Arbeitgeber. Bei niherem Zusehen
wird jedoch deutlich, daB jeder Arbeitnehmer irgendwie in arbeitsteili ge
Zusammenhiénge eingebunden ist: Der Einsiedler hat —als Vorgénger des
heutigen Aussteigers — in der Werkshalle und im Biiro keinen Platz.

Die »Einbindung« ist von sehr unterschiedlicher Intensitit. Auf der einen
Seite stehen Tatigkeiten wie die des FlieBbandarbeiters, bei denen fast
jeder Handgriff vorgeplant ist, und die nur gelingen kénnen, wenn die
Technik wie auch die anderen Beschiftigten ihre Funktion erfiillen. Auch
wer als Versicherungsangestellter am Computer einen Schadensfall nach
dem anderen bearbeitet, ist in einer dhnlichen Situation. Den Gegenpol
bildet ein Gesellschaftswissenschaftler, der eine neues Buch schreibt: im
Extremfall beschrankt sich die Kommunikation auf das Ausleihen von
Biichern und auf Gespréche mit einem Verlag. Auch Softwareentwickler
koénnen sich im Einzelfall von anderen weithin abkoppeln, obwohl hier
die Arbeit im Team immer mehr zunimmt. Aufs Ganze gesehen dominie-
ren vermutlich Zwischenstufen; ein Teil der Arbeit wird in eigener Verant-
wortung, ein anderer in enger Kooperation mit Kollegen oder auf detail-
lierte Anweisung des Vorgesetzten hin erbracht.

Der vorliegende Band hat eine ganz spezifische Konstellation zum Ge-
genstand: Zur Debatte steht der Fall, daB eine Gruppe von Beschiftigten
(d.h. mindestens 2) die Moglichkeit hat, innerhalb eines engeren oder
weiteren Rahmens die Arbeit selbst zu verteilen. Es geht also nicht um
mehr oder weniger Arbeitsteiligkeit oder Vorprogrammierung der Titig-
keit, sondern um Entscheidungsstrukturen: Nicht der in der Hierarchie
weiter oben Stehende, sondern die Arbeitsgruppe selbst entscheidet dar-
iiber, ob — um den Erfahrungsbericht aus der Commerzbank aufzugrei-
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fen (s. oben S. 220ff.) — das Gruppenmitglied A mehr Wertpapierbera-
tung iibernimmt, wihrend das Gruppenmitglied B vorwiegend am Com-
puter sitzt und das Gruppenmitglied C sich mit der Kontofithrung be-
faBt. Keine Gruppenarbeit im hier diskutierten Sinne liegt dann vor,
wenn die Aufgaben durch den Vorgesetzten festgelegt sind, auch wenn
dabei ein hohes Mal3 an Kooperation mit Arbeitskollegen vorgesehen ist.
Gruppenarbeit liegt auch dann nicht vor, wenn lediglich der zeitliche
Einsatz der Arbeitskraft der Abstimmung zwischen den Beschiftigten
Uberlassen ist, Job-sharing-Modelle sind im vorliegenden Zusammen-
hang ohne Interesse.!

Im Einzelfall kann zweifelhaft sein, wo die Entscheidungskompetenzen
liegen. So mag zwar der Leiter einer Forschungsgruppe an sich ein Wei-
sungsrecht besitzen, das auch den Untersuchungsgegenstand und die Art
und Weise des Vorgehens betrifft. Gleichzeitig kann die Praxis jedoch so
aussehen, daB aus Griinden der Fachkompetenz und des »Betriebskli-
mas« alle Fragen kooperativ entschieden werden und dabei dem einzel-
nen ein erheblicher Spielraum gelassen wird. Eine solche informelle
Struktur ist an sich — da fiir das Verhalten der Beteiligten maB3gebend —
die entscheidende. Freilich hat sie gegeniiber festgeschriebenen Rechten
den Nachteil, daB sie nur bis auf Widerruf existiert: Wird der Leiter
durch einen »dynamischen Erfolgsmenschen« ersetzt, der »Ordnung in
den Laden bringen will«, wird die Aufrechterhaltung der bisherigen
Strukturen auf erhebliche Schwierigkeiten stoBen. Auch solche Fille sol-
len jedoch mitbedacht werden.?

2. Regelungsprobleme

Verfolgt ein Betriebsrat oder eine Gewerkschaft die »Perspektive Grup-
penarbeit«, so ergeben sich eine Reihe von Regelungsproblemen. Aus
ihnen wird zugleich deutlich, welche Gestaltungen denkbar sind und wie
eine gewerkschaftspolitische Einschitzung beschaffen sein konnte.

Erste und wohl wichtigste Frage ist die, welche Aufgaben durch die
Gruppe selbst erledigt werden und welche im Bereich der Vorgesetzten
verbleiben. Wie soll im konkreten Fall der Autonomiespielraum beschaf-
fen sein? Inwieweit ist der Entscheidungsspielraum der Gruppe auch
insoweit beschrinkt, als dem einzelnen ein bestimmter Bereich an Eigen-
verantwortung bleiben mul3?

Zum zweiten stellt sich das Problem der Zusammensetzung der Gruppe.
Dies zundchst auf abstrakter Ebene: Aus wie vielen Personen soll sie
bestehen, welche Qualifikationen miissen diese mitbringen? Ist die Mit-
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arbeit in der Gruppe freiwillig oder kann auch eine Abordnung durch
den Arbeitgeber erfolgen? Dann konkret: Welche Personen gehen in die
Arbeitsgruppe X? Ist Freiwilligkeit Voraussetzung, kann die Schwierig-
keit entstehen, dal} zu viele oder zu wenige Bewerber vorhanden sind;
auch muB fiir den Fall eine Regelung getroffen werden, daf3 ein Mitglied
aus der Gruppe ausscheiden will.

Dritter potentieller Regelungsbereich ist die innere Ordnung: Gilt bei
Entscheidungen der Gruppe das Mehrheitsprinzip oder ist ausschlieBlich
auf den Konsens der Mitglieder abzustellen? In Betracht kommt auch ein
Mischsystem, das am Mehrheitsprinzip als Grundsatz festhélt, gleichzei-
tig jedoch eine Zuweisung von Aufgaben gegen den Willen des Betroffe-
nen ausschlieBt. Weiter kann sich die Frage der zeitlichen Flexibilitdt
stellen: Darf die Gruppe zusétzlich auch dariiber entscheiden, wann wer
mit der Arbeit beginnt? LiBt sich gleitende Arbeitszeit so auch im unmit-
telbaren ProduktionsprozeB realisieren? SchlieBlich kann es von groBem
Nutzen sein, Haftungsfragen zu regeln, insbesondere zu verhindern, da3
alle Gruppenmitglieder fiir die Fehlleistungen eines einzelnen haften.

Der vierte Punkt betrifft die Gegenleistung des Arbeitgebers. Welche
Auswirkungen ergeben sich bei der Eingruppierung, wenn Beschéftigte
unterschiedlicher Lohn- und Gehaltsgruppen zusammengefalB3t werden?
Darf die Gruppe iiber die Héhe der Vergiitung, insbesondere iiber die
Verteilung von Sozialleistungen des Arbeitgebers bestimmen?

SchlieBlich ist von ganz wesentlicher Bedeutung, wie die Gruppe nach
auBen hin in Erscheinung tritt. Hat sie einen Sprecher oder ein kleines
Sprechergremium, das mit den Vorgesetzten und mit dem Betriebsrat
verhandelt oder kann nur in »Vollversammlungen« agiert werden? Kon-
nen Anweisungen stellvertretend fiir alle an bestimmte »Verantwort-
liche« gegeben werden?

3. Ambivalenz von Gruppenarbeit

Ob man Gruppenarbeit will und wie man die hier skizzierten Regelungs-
probleme angeht, bedarf durchaus einiger Voriiberlegungen. Die meisten
Beitriage in diesem Band gehen ausdriicklich oder unausgesprochen von
der Gleichung: »mehr Entscheidungskompetenz« = »mehr Qualifika-
tion« = »humanere Arbeitsbedingungen« aus. Unterstiitzt wird dies
durch die Alternative zwischen »technikzentrierter« und »menschenzen-
trierter« Entwicklung (siehe den Beitrag von Peter Brodner). Wer wollte
sich unter solchen Umstdnden nicht fiir den Menschen éntscheiden?
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Die hier erkennbare Harmonie steht in eigenartigem Gegensatz zu der
heftigen Diskussion, die Ende der 60er/Anfang der 70er Jahre um den
gewerkschaftspolitischen Stellenwert von Arbeitsgruppen und Arbeits-
gruppensprechern gefiihrt wurde.? Anla3 zu einer sehr kritischen Ausein-
andersetzung war nicht zuletzt die Tatsache, daB die »Mitbestimmung
am Arbeitsplatz«, insbesondere durch Arbeitsgruppensprecher damals
ausdriickliches Ziel der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber-
verbénde sowie anderer Unternehmervereinigungen war.* Auch die Bad
Harzburger Akademie fiir Fiihrungskrifte hatte sich insoweit hervorge-
tan.’ War aus dieser Richtung wirklich Positives zu erwarten? MubBte
man nicht eher damit rechnen, daB die Belegschaft in lauter Einzeleinhei-
ten zerstlickelt wiirde, denen gegeniiber der Arbeitgeber das Prinzip des
»Teile und Herrsche« praktizieren konnte? Waren die Arbeitsgrup-
pensprecher nicht typische Konkurrenzorgane fiir den Betriebsrat? War
die Gruppe nicht ein Mittel, um eine reibungslosere Disziplinierung der
Arbeitnehmer zu erreichen, sorgte doch insbesondere bei einem Kollek-
tivlohn schon der jeweilige Eigennutz dafiir, » Faulpelze und Driickeber-
ger« zu mehr Aktivitdten zu veranlassen? SchlieBlich wurde darauf ver-
wiesen, Mitentscheidung in Detailfragen konne den Blick fiir die Not-
wendigkeiten einer grundsitzlichen Umgestaltung verstellen; fiir das
Linsengericht einer Mitbestimmung iiber die FlieBbandgeschwindigkeit
wiirde man den Anspruch auf eine demokratische Wirtschaftsordnung
verkaufen.®

Dies alles als den »Schnee von gestern« zu betrachten, geht wohl kaum
an. Das Arbeitgeberinteresse an neuen Arbeitsformen ist auch heute
noch vorhanden; die zutreffende Formulierung von Karl-Heinz Briam:
»Motivierte Menschen sind ein Wettbewerbsvorteil« (siehe oben S. 165),
vermag dies ausreichend zu illustrieren. Die damalige Diskussion scheint
verschiittet, das kollektive Gedichtnis sehr lickenhaft zu sein. Wie an-
ders wire die unkritische Begeisterung zu verstehen, mit der bei Hoesch
die Verzinnungslinie umgestaltet und dariiber dann von Betroffenen ein
Videofilm mit dem Titel »Alles fiirs Blech« gedreht wurde?

Versucht man, diese Abkoppelung vom einmal erreichten Erkenntnis-
stand rickgédngig zu machen, so lassen sich zur gewerkschaftspolitischen
Einschdtzung der hier diskutierten Gruppenarbeit verschiedene Feststel-
lungen treffen.

Zum einen war auch schon Anfang der 70er Jahre mit Recht die Erkennt-
nis verbreitet, daB autonomes Handeln in der Arbeit ein erstrebenswertes
Ziel sei. Statt nur Befchle auszufithren oder dem Rhythmus der Ma-
schine zu geniigen, erhélt der einzelne ein Stiick mehr Herrschaft iiber
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seine Umwelt.? Jeder Zuwachs an Spielriumen bedeutet ein Stiick
menschlichere Arbeitsbedingungen und ist nicht selten auch mit Weiter-
qualifizierung verbunden. Nicht unwichtig ist auch die Tatsache, dal3 die
Arbeit einen Teil ihrer Gleichformigkeit und Monotonie verliert — im
Vergleich zu den gruppendynamischen Problemen, die auch auftauchen
und die zu zusitzlichen Belastungen fithren kénnen®, wohl der wichtigere
Faktor.

Nur diese unbestreitbare positive Seite zu sehen, wire allerdings zu kurz
gedacht. Arbeitsgruppen kdnnen zu einer Aufspaltung der Belegschaft
fithren, wenn sie zu einem eigenstindigen Verhandlungspartner des Ar-
beitgebers werden, der seine Probleme am Betriebsrat vorbei regelt. Dies
ist insbesondere (aber nicht nur) eine Frage der Existenz von Arbeits-
gruppensprechern. Der Einwand betrifft aber nicht die Gruppenarbeit
schlechthin, sondern nur eine bestimmte Ausgestaltung. Dasselbe gilt fiir
die » Antreiberfunktion« dieser Arbeitsform: Héngt die Vergiitung nicht
von der Entscheidung der Gruppe ab, kommt allenfalls das »moralische
Ansehen« ins Spiel, das durch schlechtes Arbeiten eines Individuums in
Frage gestellt sein konnte, so ist dies eine Konstellation, mit der es sich
im Regelfall leben 1aBt. Am wenigsten gelost ist allerdings das Problem
der notwendigen Verkniipfung zwischen der Gruppenarbeit als einem
Nahziel auf der einen und der Existenz einer demokratisierten Wirtschaft
als Fernziel auf der anderen Seite. Die Gefahr, dal man sich im Rahmen
des gesellschaftspolitischen Status quo relativ bequem einrichtet und jede
Anderungsperspektive verdringt, liegt auf der Hand.

Dagegen hilft freilich kein Verzicht auf mehr Autonomie in der Arbeit —
das wire genauso abwegig wie ein Lohnverzicht mit dem Ziel, die Un-
haltbarkeit der bestehenden Zustinde zu verdeutlichen. Wohl aber hilft
eine Konkretisierung der sozialistischen Utopie, die Malstibe dafiir be-
reithilt, ob ein bestimmtes Gruppenmodell einen Schritt nach vorne
bedeutet oder in einer Sackgasse miindet. Anders ausgedriickt: Je ge-
nauer die Vorstellungen sind, wie in einer nicht mehr dem Profitimperativ
unterworfenen Gesellschaft gearbeitet werden kénnte, um so eher ist
man auch in der Lage, aktuelle Erscheinungen als Keimzellen einer
neuen Ordnung oder als Partizipationstheater zu qualifizieren. Dies im
einzelnen zu leisten, ist nicht Aufgabe der vorliegenden Arbeitsberichte
und Untersuchungen. Immerhin 146t sich bisweilen die Aussage treffen,
dal3 bestimmte Formen von Gruppenarbeit von vornherein nicht in
Frage kommen. Inwieweit Gruppenarbeit eine Reform ist, die iiber sich
selbst hinausweist'’, die weitergehende Entwicklungen fordert, mul3 die
Zukunft erweisen. Bisherige Erfahrungen fiithren hier eher zu Skepsis,
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sind doch keine Fille bekannt, in denen auf der Basis von Gruppenarbeit
ein besonderes Mal} an Militanz entwickelt worden wire.!

4. Regelungsmittel Tarifvertrag

Gerade die beschriebene Ambivalenz von Gruppenarbeit macht es drin-
gend notwendig, ihre Einfilhrung und Ausgestaltung nicht allein dem
Arbeitgeber zu liberlassen, sondern eigene, arbeitnehmerbezogene For-
derungen einzubringen. Dies kann im Wege eines Tarifvertrags erfolgen.
In der tarifrechtlichen Literatur finden sich — soweit ersichtlich — keine
ausdriicklichen Aussagen dazu, daf die Einrichtung und Ausgestaltung
von Gruppenarbeit im hier beschriebenen Sinne durch Tarifvertrag erfol-
gen kann. Gleichwohl bestehen im Ergebnis keinerlei Zweifel: § 1 Abs. 1
TVG nennt ausdriicklich die Betriebsnormen, die nicht zuletzt die Orga-
nisationsgewalt des Arbeitgebers regeln.’? Andere Autoren sprechen
davon, die Organisation eines Betriecbs kdnne »etwa im Hinblick auf
Personalstruktur und Entscheidungshierarchien« gestaltet werden!®, was
gleichfalls die Gruppenarbeit mitumfafBt.

Eine Grenze ergibt sich lediglich aus § 3 BetrVG. Dort ist in Abs. 1
Ziffer 1 von der Mdglichkeit die Rede, durch Tarifvertrag »zusitzliche
betriebsverfassungsrechtliche Vertretungen der Arbeitnehmer bestimm-
ter Beschéftigungsarten oder Arbeitsbereiche (Arbeitsgruppen)« zu bil-
den, wenn dies nach den Verhiltnissen der erfaBten Betriebe »der zweck-
méBigeren Gestaltung der Zusammenarbeit des Betriebsrats mit den Ar-
beitnehmern dient.« Tarifvertrige mit diesem Inhalt bediirfen nach § 3
Abs. 2 BetrVG der staatlichen Zustimmung. Im vorliegenden Zu-
sammenhang ist dies insoweit von Bedeutung, als Arbeitsgruppenspre-
cher nur unter den spezifischen Bedingungen des § 3 BetrVG vorgesehen
werden konnten. Sie mii3ten von ihrer Funktion her ausschlieBlich der
besseren Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat dienen, diirften also nicht
zum unmittelbaren Verhandlungspartner des Arbeitgebers werden. Spre-
cher, die lediglich arbeitsorganisatorische Funktionen haben, also insbe-
sondere die Kommunikation mit Vorgesetzten erleichtern sollen, sind
von § 3 Abs. 1 Ziffer 1 BetrVG nicht gedeckt. Angesichts des zwingen-
den Charakters der organisationsrechtlichen Vorschriften der Betriebs-
verfassung konnen sie auch nicht auf anderem Wege — etwa durch Be-
tricbsvereinbarung — geschaffen werden'#: Die spezifischen Vorausset-
zungen des § 3 BetrVG, insbesondere die staatliche Genehmigung
konnten sonst unschwer durch ein Ausweichen auf andere rechtliche
Gestaltungsmittel unterlaufen werden. Auch wenn Arbeitsgruppenspre-
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cher vorwiegend oder ausschlieBlich mit der »Hierarchie« verhandeln,
bleiben sie betriebsverfassungsrechtliche Vertretungen, solange sie von
der Gesamtheit der Arbeitsgruppe gewihlt werden und damit die Stel-
lung einer Art »Zwangsreprisentation« besitzen.!* Lediglich fiir solche
Sprecher, die wie gewerkschaftliche Vertrauensleute von Personen be-
stimmt werden, die sich freiwillig einer Organisation anschliefen, gilt
anderes.!6

Von der Sonderregelung des § 3 BetrVG abgesehen, konnen im Prinzip
alle oben (im Abschnitt 2) angesprochenen Regelungsprobleme durch
Tarifvertrag gestaltet werden.

Zwischen juristischer Zuldssigkeit und tatsdchlicher Ausschopfung der
vorhandenen Mdoglichkeiten besteht aus guten Griinden ein wesentlicher
Unterschied. Die Installierung von Arbeitsgruppen ist in der Regel sehr
eng mit den jeweiligen betrieblichen Produktionsbedingungen verbun-
den. Was im einen Betrieb beispielsweise aufgrund der apparativen Aus-
stattung, der konkreten Aufgabenstellung und des technischen Entwick-
lungsstandes moglich ist, mul im anderen noch lange nicht sinnvoll sein.
Fiir den Verbandstarif bedeutet dies, dal er Gruppenarbeit nicht bis ins
Detail regeln kann, sondern sich auf eine Reihe relativ allgemeiner Vor-
gaben beschrianken muB. In Betracht kommen dabei insbesondere Rege-
lungen tber folgende Bereiche:

— Grundsitzliche Zuldssigkeit von Gruppenarbeit im hier diskutierten
Sinne, sofern man aufgrund innergewerkschaftlicher Willensbildung
zu der Entscheidung kommt, darin eine sinnvolle Perspektive zu sehen.
Zulissig und sinnvoll wire es, die Einfithrung und Ausgestaltung von
vornherein von der Mitbestimmung des Betriebsrats abhédngig zu ma-
chen', um so Streitigkeiten iiber den moglichen Umfang der Betriebs-
ratsbefugnisse auszuschlieBen (siche dazu unter Abschnitt 5 »Betriebs-
vereinbarungen«).

— Auf abstrakter Ebene regeln 148t sich in gewissem Umfang die Zahl
der Gruppenmitglieder (»nicht mehr als 10«) sowie vor allem die Frei-
willigkeit der Mitwirkung des einzelnen Arbeitnehmers. Erstreckt man
diese nicht nur auf den Beitritt zur Gruppe, sondern auch auf das
Recht, diese jederzeit oder binnen angemessener Frist wieder verlassen
zu konnen, macht man die Gruppenarbeit normalerweise quantitativ
eher zu einer Ausnahmeerscheinung: Da die Zahl der Arbeitspldtze in
einem Unternehmen nicht (beliebig) vermehrbar ist, muf3 die Personal-
planung so beschaffen sein, daff auch beim Ausscheiden einer Reihe
von Arbeitnehmern aus den Gruppen durch Ausnutzung der Fluktua-
tion eine zumutbare Ersatzbeschiftigung verfiigbar ist. Sich dariiber

333



Gedanken zu machen, ist Sache der Arbeitgeberseite; doch ist damit zu
rechnen, daf sie ihre Interessen in Tarifverhandlungen nachhaltig zum
Ausdruck bringen wird.

— Regelbar ist weiter auch im Verbandstarif die innere Ordnung einer
Gruppe. Mehrheitsprinzip oder Konsensprinzip kénnen festgeschrie-
ben werden. Geht man von letzterem aus, wird vermutlich die Zustim-
mung des jeweiligen Arbeitgebers schwerer zu erreichen sein, da vor-
aussichtlich die Befiirchtung besteht, es kénne zu Blockadesituationen
kommen.

— Unbestritten zuldssig ist auch die Beschrinkung der Haftung auf
grobe Fahrldssigkeit oder Vorsatz sowie der Ausschluf3 des Grundsat-
zes »alle fiir einen, der sich aus § 830 Abs. 1 Satz 2 BGB ergibt.!8

— Nicht nur regelbar, sondern der Regelung dringend bediirftig ist die
Frage, welche Konsequenzen der Eintritt in die Gruppe fiir die Vergii-
tung des einzelnen besitzt. Ein »Kollektivlohn« nach Art des Grup-
penakkords ist im Rahmen des irgend Méglichen zu vermeiden, da auf
diese Weise effektiv das eine Gruppenmitglied zum Antreiber des an-
deren wird. Bleibt die Vergiitung als solche aus dem Entscheidungsbe-
reich der Gruppe ausgenommen — was bei allen in diesem Band ge-
schilderten Formen von Gruppenarbeit offensichtlich der Fall ist —, so
konnen sich gleichwohl Probleme dann ergeben, wenn unterschiedlich
bewertete Funktionen erfiillt werden. Ist etwa die Kundenberatung in
einer Bank hoher bewertet als die Kontofiihrung, so wiirde die Gruppe
im Wege der Aufgabenverteilung mittelbar doch iiber die Vergiitung
entscheiden. Dem konnte man dadurch Rechnung tragen, dafB ein
rollierendes System vorgesehen wird, das jedes Gruppenmitglied in die
Lage versetzt, in bestimmten Intervallen auch die besserbezahlte Titig-
keit auszuiiben. Die Problematik kompliziert sich allerdings dadurch,
daf} einzelne von Anfang an eine bestimmte Vergiitungsgruppe »mit-
bringen«, die ihnen aus Bestandsschutzgriinden nicht genommen wer-
den kann. Auch gibt es hiufig tarifliche Regelungen, die einen An-
spruch auf Hohergruppierung einrdumen, wenn eine hdherwertige Té-
tigkeit iiber eine bestimmte Zeit hinweg ausgeiibt wurde (z B. drei
Monate). Sieht man keine verhdltnismiBig schnelle Rotation vor,
wiirde daher sowieso jedes Gruppenmitglied in absehbarer Zeit hoher-
gruppiert werden. Naheliegend wire es deshalb, eine Art Giinstigkeits-
prinzip zu praktizieren und die Anhebung aller Gruppenmitglieder auf
das Niveau der Vergiitungsgruppe vorzusehen, die der am héchsten
bewerteten von der Gruppe erbrachten Titigkeit entspricht. Ob dies im
Einzelfall durchsetzbar ist, mag zweifelhaft erscheinen. Denkbar ist
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deshalb auch, diese Frage ebenso wie die Behandlung freiwilliger So-
zialleistungen des Arbeitgebers der betrieblichen Ebene zu iiberlassen.

— Das aus § 3 Abs. 1 Ziffer 1 BetrVG herzuleitende Verbot von Arbeits-
gruppensprechern gegeniiber der Hierarchie kann ausdriicklich noch-
mals bestédtigt werden. Dies kann auch in der Weise geschehen, dal
allen Gruppenmitgliedern gleiche Rechte eingerdumt werden. Weiter
sollte ein Hinweis darauf aufgenommen werden, dall die Wahl und
Betétigung gewerkschaftlicher Vertrauensleute selbstredend unberiihrt
bleibt.

5. Regelungsmittel Betriebsvereinbarung

Soweit kein Tarifvertrag bestcht bzw. soweit der Tarifvertrag Fragen
offengelassen hat, konnen Arbeitgeber und Betricbsrat alles Néahere re-
geln. Betriebsvereinbarungen konnen genau wie Tarifvertrage auch Be-
triebsnormen enthalten', die die Einrichtung und Ausgestaltung von
Gruppenarbeit zum Gegenstand haben. Dabei kénnen auch konkrete
Einzelfille wie die Zusammensetzung einer bestimmten Gruppe ein-
schlieflich der namentlich genannten Mitglieder festgelegt werden.2? Mit
Riicksicht auf die Vorschrift des § 88 BetrVG ist bei derartigen Fragen
auch nicht die funktionelle Zustindigkeit des Betriebsrats iiberschritten.

Sehr viel zweifelhafter ist demgegeniiber die Frage, inwieweit der Be-
triebsrat ein Mitbestimmungsrecht bei der Einfilhrung und Ausgestal-
tung von Gruppenarbeit hat, den AbschluB} einer Betriebsvereinbarung
also notfalls iiber die Einigungsstelle auch gegen den Willen des Arbeit-
gebers erzwingen kann.

Der Betriebsrat besitzt kein generelles Mitbestimmungsrecht iber den
Inhalt und die Verénderung von Arbeitsbedingungen. Lediglich durch
Tarifvertrag konnte etwas derartiges geschaffen werden (vgl. Anm. 17.).
Soweit davon kein Gebrauch gemacht wird, kommen nach geltendem
Recht lediglich eine Reihe von Einzeltatbestinden in Betracht, deren
Voraussetzungen im folgenden zu priifen sind.

Der Ubergang zur Gruppenarbeit kann eine Betriebsinderung nach
§ 111 Satz 2 Nr. 4 und Nr. 5 BetrVG darstellen. Im Vordergrund steht
die Nr. 5, da sie die Art und Weise der Verwertung der menschlichen
Arbeitskraft betrifft, wihrend Ziffer 4 stirker den Betriebsaufbau zum
Gegenstand hat?' Ob der Ubergang zur Gruppenarbeit unter die dort
genannte »Einfithrung grundlegend neuer Arbeitsmethoden« fillt, wird
in der Standardliteratur nicht ausdriicklich behandelt. Einig ist man sich

335



jedoch dariiber, daB der Ubergang von der Einzelarbeit zur FlieBband-
oder taktgebundenen Arbeit eine Betriebsdnderung im Sinne dieser Vor-
schrift darstellt.22 Auch der Ubergang von einer dezentralisierten zu einer
zentralisierten Organisationsform soll von § 111 Satz 2 erfaBt werden.?
Dies legt es nahe, den Ubergang zur Gruppenarbeit als einen vergleich-
bar weitgehenden Eingriff in die bisherigen Arbeitsformen ebenfalls nach
dieser Vorschrift zu behandeln. Auch ein Pilotprojekt dirfte insoweit der
Mitbestimmung unterliegen, da esin § 111 primér auf das spezifisch neue
ankommt; erst wenn sich dazu keine klare Feststellung treffen 14Bt, wird
von der Rechtsprechung danach gefragt, ob mindestens 5% der Beleg-
schaft betroffen sind.>*

Die Tatsache, daB eine Betriebsdnderung vorliegt, gibt dem Betriebsrat
allerdings kein volles Mitbestimmungsrecht. Er hat zum einen die Mog-
lichkeit, mit dem Arbeitgeber iiber einen Interessenausgleich zu verhan-
deln, der die Grundsatzfrage der Einfilhrung von Gruppenarbeit zum
Gegenstand hat. Bleiben alle Einigungsversuche einschlieBlich der Ein-
schaltung der Einigungsstelle vergebens, steht es dem Arbeitgeber frei,
von sich aus die ihm sinnvoll erscheinenden MaBnahmen vorzunehmen.
Fiir den Fall, da dabei die Gruppenarbeit gegen den Willen des Be-
triebsrats eingefiihrt wird, kann der AbschluB eines Sozialplans verlangt
und notfalls tiber die Einigungsstelle erzwungen werden. Dabei kann
allerdings nicht etwa die gesamte Ausgestaltung der Gruppenarbeit gere-
gelt werden; vielmehr ist nach § 112 Abs. 4 nur ein Ausgleich oder eine
Milderung der wirtschaftlichen Nachteile méglich, die den Arbeitneh-
mern durch diese Anderung ihrer Arbeitsform entstehen. Der Betriebsrat
ist somit auf eine im Grunde bescheidene reaktive Rolle beschrinkt;
insbesondere steht ihm nicht das Recht zu, von sich aus die Einfithrung
von Gruppenarbeit zu verlangen und mit Hilfe der Einigungsstelle
durchzusetzen.

Eine noch bescheidenere bloBe Korrekturmoglichkeit gewéhren die §§ 90
und 91 BetrVG. Nur wenn die Ausgestaltung der Gruppenarbeit gegen
die gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse iiber die men-
schengerechte Gestaltung der Arbeit offensichtlich verstoBen wiirde,
konnten »angemessene MaBnahmen zur Abwendung, Milderung oder
zum Ausgleich der Belastung« verlangt werden.

Ebenfalls auf die Korrektur unangemessener Entwicklungen ist das Be-
teiligungsrecht des Betriebsrats bei Versetzungen nach § 95 Abs. 3 in
Verbindung mit § 99 Abs. 2 BetrVG beschriankt. Voraussetzung ist, daB3
eine Versetzung im Sinne des § 95 Abs. 3 BetrVG vorliegt. Dies wird bei
der Einfiihrung von Gruppenarbeit meist der Fall sein.
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Nach seinem Wortlaut verlangt § 95 Abs. 3 BetrVG die »Zuweisung
eines anderen Arbeitsbereichs«, die entweder voraussichtlich die Dauer
von einem Monat iiberschreitet oder die mit einer erheblichen Anderung
der Umstinde verbunden ist, unter denen die Arbeit zu leisten ist. Wie
aus dem inneren Aufbau dieser Definition deutlich wird, setzt ein »ande-
rer Arbeitsbereich« nicht voraus, daB es zu einer erheblichen Anderung
der Umstdnde kommt, da ja alternativ auch die Uberschreitung der
Monatsfrist ausreicht. Es geniigt daher jede » Anderung des Titigkeits-
bilds«* bzw. eine verdnderte » Art der Tatigkeit.«?” Erfait wird deshalb
auch der Fall, daB eine Verkduferin von Textilwaren nunmehr Schuhe
verkaufen muB. Ubertriigt man diese MaBstibe auf die hier erorterte
Gruppenarbeit, so ist der Wandel meist ein weitergehender: Das Titig-
keitsfeld wird breiter, die Entscheidungsstrukturen dndern sich, die Um-
stinde, unter denen die Arbeit erbracht wird, sind nicht mehr mit den
bisherigen identisch. Deshalb diirfte sogar der Tatbestand der »erhebli-
chen Anderung der Umstdnde« erfiillt sein.

Sind die Voraussetzungen des § 95 Abs. 3 BetrVG erfiillt, so kann der
Betriebsrat lediglich dann seine Zustimmung versagen, wenn einer der in
§ 99 Abs. 2 vorgesehenen Griinde vorliegt. Neben dem sicher selten in
Betracht kommenden drohenden Gesetzesverstoll nach § 99 Abs. 2 Zif-
fer 1 BetrVG kann im Einzelfall insbesondere § 99 Abs. 2 Ziffer 4 Be-
deutung gewinnen, wonach sich der Betriebsrat dagegen wenden kann,
daB der betroffene Arbeitnehmer durch die Versetzung in die Gruppe
benachteiligt wird, ohne daB dies aus betrieblichen oder in der Person des
Arbeitnehmers liegenden Griinden gerechtfertigt ist. Beruht die Mitwir-
kung an der Gruppenarbeit auf Freiwilligkeit, so schlieBt dies das Mitbe-
stimmungsrecht nicht aus, doch wird es im Einzelfall besonders schwierig
sein, die Voraussetzungen des § 99 Abs. 2 Ziffer 4 BetrVG darzutun.

Fiihrt die Schaffung von Gruppenarbeit oder die Einbeziechung eines
Beschiftigten in eine bestehende Gruppe zu einer Umgruppierung, so
besteht auch insoweit ein Mitbestimmungsrecht nach § 99 Abs. 2
BetrVG.? Geht es wie in der Regel um eine Hohergruppierung, so wer-
den nur selten Zustimmungsverweigerungsgriinde nach § 99 Abs. 2
BetrVG vorliegen.

Ist vorgesehen, daB in der Arbeitsgruppe gleitende Arbeitszeit eingefiithrt

wird, die von dem bisher iiblichen abweicht, so hat der Betriebsrat ein
Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Ziffer 2 BetrVG.

FalBit man das Gesagte zusammen, so hat der Betriebsrat gegen einseitige
Einfiihrung von Gruppenarbeit durch den Arbeitgeber ein (einge-
schrinktes) Vetorecht. Eigene Initiativen sind ihm zwar jederzeit mog-
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lich, doch kann er sie gegen den Willen des Arbeitgebers mit Hilfe einer
Einigungsstelle nur dann durchsetzen, wenn durch Tarifvertrag eine ent-
sprechende Erweiterung seiner Mitbestimmungsrechte vorgesehen ist.
Freilich sollte man gerade in diesem Bereich vor einer einseitig juristi-
schen Betrachtung warnen: Viel wichtiger als formale Rechte ist die
Identifikation der Beteiligten mit einem bestimmten Modell.
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