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Technikentwicklung und Betriebsverfassung

Was &ndert sich durch die Informations-
technologien im Betrieb? Die Frage ist oft
gestellt, selten abschlieBend beantwortet
worden. Bei allen Unsicherheiten, die hier
auftreten, 148t sich doch eine grobe Zweitei-
lung vornehmen.

Zum einen geht es um Technikfolgen,
wie sie auch schon in der Vergangenheit in
mehr oder weniger massiver Form aufgetre-
ten sind. Die neuen Informationsmaschinen
ersetzen ein Stlick menschlicher Arbeit, bei
ansonsten konstanten Bedingungen wird das
nachgefragte Arbeitsvolumen geringer — es
kommt zum Abbau von Arbeitsplédtzen. Fiir
diejenigen, die dadurch nicht unmittelbar
betroffen sind, d&ndern sich in der Regel die
Arbeitsablaufe; die Anforderungen an die
Qualifikation dndern sich. Vergleichbares ist
bei friheren Rationalisierungsschiiben pas-
siert; die Auseinandersetzung damit gehort
zum herkdmmlichen Feld der Interessenver-
tretung.

Viel wichtiger und auch fiir die juristi-
sche Perspektive interessanter sind die qua-
litativ neuen Folgen, die in friiheren Epochen
nicht anzutreffen waren. Nach dem heutigen
Erkenntnisstand lassen sich drei mégliche
Konsequenzen unterscheiden.

Zumm einen droht die Aufldsung des
Betriebs als soziale Einheit. Informations-
systeme machen die gleichzeitige Anwesen-
heit einer groBeren Zahl von Arbeitnehmern
am selben Ort Uberflissig. Denkbar ist, daB
ein groBer Teil der Arbeit in Wohnungen oder
Nachbarschaftsbiiros ausgelagert wird.
Damit ginge die Grundlage kollektiver Inter-
essenvertretung verloren — an die Stelle
gemeinsamer Problembewdltigung und Soli-
daritatserfahrung tréte die Atomisierung des
einzelnen.

Zum zweiten enthalten die neuen Tech-
niken die Moglichkeit zur Totaliberwachung.
Personalinformationssysteme kénnen nicht
nur jedes Detail iiber den einzelnen spei-
chern. Die Betriebsdatenerfassung ermég-
licht den prézisen Nachvollzug jedes Arbeits-
gangs bis hin zu inoffiziellen Verschnaufpau-
sen. Wird beides — wie es dem gegenwarti-
gen Trend entspricht — im Rahmen von CIM
zusammengekoppelt, kann unschwer ein
Personlichkeitsprofil entstehen. Die Konse-
quenzen waren verheerend: Wer weiB, daB
jeder kleine Fehler noch nach zehn Jahren
im System festgehalien ist, will denkbar
unauffallig bleiben; Anpassung und nicht

Ein wesentliches Merkmal
der neven Techniken ist
die Mdglichkett, ein Per-
sdnlichkeltsprofil des Ein-
zelnen herzustellen.

Zivilcourage wird die wichtigste , Uberle-
bensstrategie” im Betrieb sein.

Zum dritten bringt die neue Technik eine
wachsende Auflésung der Arbeitgeberfunk-
tion. Wihrend unser traditionelles Arbeits-
recht voraussetzt, daB der ,Gegenspieler"
Arbeitgeber Uber Manévrierspielraum verfligt
— nurdann ist Mitbestimmung sinnvoll —,
kann man davon in Zukunft nicht mehr aus-
gehen. Entscheidungen werden immer mehr
auf Dritte ausgelagert oder beziehen sich auf
ein Gesamtsystem.

Ein Beispiel ist die Just-in-Time-Produk-
tion. Bekannt ist der Fall einer Bremer Firma,
die Autositze fUr Daimler-Benz liefert: Ihr
eigener ProduktionsprozeB wird durch die
on-line-Ubermittelten Anforderungen von
Daimler-Benz gesteuert, so daB die Sitze
minutengenau und zum jeweiligen Wagen
passend angeliefert werden. Werden beim
Automobilhersteller Uberstunden geleistet,
muB der Zulieferer automatisch nachziehen;
nicht anders verhalt es sich mit Kurzarbeit.
Undenkbar auch, daB in der einen Firma
wegen einer Betrisbsversammlung die
Réder, Verzeihung: die elektronischen
Impulse stillstehen, wihrend in der anderen
gearbeitet wird. Wo bleibt hier das Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrats des Zuliefer-
unternehmens? Wo der Arbeitgeber keinen
Spielraum besitzt, ist auch nichts da, was
mitbestimmt werden kdnnte.

Neue Technik — neues Arbeitsrecht?

Die Frage, welche Auswirkungen die
veranderte Technik auf das Arbeitsrecht hat,
istinihrer allgemeinen Dimension nur wenig
erdrtert. Bekannt ist die These, das Arbeits-
recht sei das Recht der ersten industriellen
Revolution, der Industrialisierung der korper-
lichen Arbeit. In der Gegenwart sei eine
zweite industrielle Revolution, namlich die
Industrialisierung der Kopfarbeit im Gange.
Dem entspreche die Notwendigkeit eines
~Arbeitsrechts des Computerzeitalters”,
dem die Bezeichnung ,,Informationsrecht"
verliehen wird.

In einer solchen Auffassung liegt eine
technizistische Verkiirzung von Recht.
Rechtsnormen sind nicht einfach direkte
Folge irgendwelcher technischer Verande-
rungen, sondern Resultat sozialer Auseinan-
dersetzungen. Technische Innovationen
kénnen die Rahmenbedingungen, die Vor-
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aussetzungen fir den Kampf um mehr oder
weniger Schutz verdndern, nicht aber diesen
selbst ersetzen. Die Verflgungsmagcht iiber
die Menschen und tber ihre Arbeitsprodukte
andert nur die Form, nicht den /nhalt, wenn
vor dem Bildschirm statt am FlieBband gear-
beitet wird,

Die oben geschilderten drei Entwick-
lungstendenzen — Auflosung des Sozial-
ortes Betrieb, Totaliberwachung, Auslage-
rung von Entscheidungen — dndern nun in
der Tatdie ,Spielregeln” fur die Interessen-
vertretung. Das, was bisher so recht-und
schlecht funktioniert hat, ist in Gefahr, funk-
tionsunféhig zu werden. Der Mitbestimmung
wird sowohl| die Basis als auch der Adressat
entzogen. Damit stellt sich die Frage, inwie-
weit die skizzierten Entwicklungen zu beein-
flussen sind und ob ein neues rechtliches
Instrumentarium in der Lage ist, den bisheri-
gen Schutzstandard aufrechtzuerhalten.

Verdnderungen im System der Mitbe-
stimmung sollten freilich nicht isoliert disku-
tiert werden. Kollektive Interessenvertretung
ist niemals nur ein rechtliches Phanomen
gewesen; mindestens genauso wichtig sind
informelle Handlungsspielrdume im Betrieb,
istder ,Arbeitskampf im Arbeitsalltag”, der
dem Direktionsrecht des Arbeitgebers Gren-
zen setzt. Wieviel Autonomie den Beleg-
schaften insoweit zukommt, hangt von der
Lage auf dem Arbeitsmarkt, aber auch davon
ab, inwieweit der Arbeitgeber ein Eigeninter-
esse an kooperativen Mitarbeitern hat und
sie deshalb bei Laune halten will.

Die EinfUhrung von Informationstechno-
logien kann zumindest voriibergahend die
informelle Position der Arbeitnehmer verbes-
sern. In vielen Féllen ist der Arbeitgeber dar-
auf angewiesen, daB die neuen Systeme
Akzeptanz finden. Wiirde statt dessen
Desinteresse oder gar Ablehnung herr-
schen, waren die Rationalisierungsvorteile
mit einem Mal verschwunden, vielleicht
sogar in ihr Gegentell verkehrt, Dies mag ein
Grund dafir sein, daB es trotz einer unbefrie-
digenden BAG-Rechtsprechung zahlreiche
Betriebsvereinbarungen zur Bildschirmarbeit
gibt. In dieselbe Richtung weist die Feststel-

" lung, daB ,, Datenskandale” im Betrieb relativ

selten sind; Unternehmer haben vermutlich
kein Interesse daran, sich dem Vorwurf aus-
zusetzen, sie wollten ein Stiick Uberwa-
chungsstaat im Betrieb praktizieren. Dazu
kommt die bislang wenig problematisierte
Feststellung, daB neue Systeme sehr viel
stérungsanfalliger sind als alte. Dies bedeu-
tet, daB bestimmte Arbeitnehmergruppen
durch Eingriffe in die Systeme mehr bewir-
ken kdnnen als unter den friiheren Bedin-
gungen. Wenn das Rechenzentrum der
Frankfurter Bérse bestreikt wird, hat dies
erheblich groBere Auswirkungen als die
Arbeitsniederlegung von 200 Buchhaltern,
die vor 20 Jahren die Wertpapierdispositio-
nen von Bankkunden nachvollzogen haben.
Das Streben der Arbeitgeber nach
Akzeptanz wie auch die Verletzlichkeit der
Systeme sind freilich keine Faktoren, die ent-
fallende Mitbestimmungsrechte auf Dauer
ausgleichen konnen. Der Bedarf nach Identi-
fikation mit den neuen Techniken wird még-
licherweise zurlickgehen, wenn sich
bestimmte Arbeitsformen verallgemeinert
haben; der Eingriff in Systeme ist nur einem
relativ kleinen Kreis an qualifizierten Arbeits-

Dig Einfihrung never
Techniken kann voriber-
gehend die informelle
Fosition der Arbeitnehmer
verbessern.

kraften mdglich, die bislang der Gewerk-
schaftsbewegung eher fernstehen. Es bleibt
also bei der Frage, wie das erreichte Schutz-
niveau erhalten oder ausgebaut werden
kann. ,Sozial vertragliche" Technik ist nur
aufder Basis einer soliden Beteiligung der
Arbeitnehmerseite mdglich.

Auflésung der Grundeinheit ,,Betrieb“?
Die Diskussion um arbeitsrechtliche
Technikfolgen hat sich lange Zeit auf elektro-
nische Fernarbeit konzentriert. Die Zahl der _
Veroffentlichungen steht in einem gewissen

MiBverhaltnis zu den tatsachlich vorhande-
nen Arbeitsplétzen in Wohnungen und Nach-
barschaftshiros. Die etwas (iberraschende
Verteilung wissenschaftlicher Ressourcen
hdngt vermutlich mit einem technizistischen
Rechtsversténdnis zusammen: Das tech-
nisch Mégliche wiirde mit Sicherheit auch
realisiert werden. Ubersehen hat man dabei
die Interessenlage der Arbeitgeber. Solange
die Datenfernlbertragung tever und nicht
immer verlaBlich ist, spricht die Rentabilitat
gegen eine Auslagerung. Auch kénnen sich



Probleme bei der Kontrolle der Arbeit und bei
der Datensicherung ergeben. Die zahllosen
Uberlegungen zur Beschrankung und sozia-
len Ausgestaltung elektronischer Fernarbeit
sind gleichwohl nicht sinnlos. Mehr oder
weniger wider Willen ist die Arbeitsrechts-
wissenschaft in die-Position gekommen,
endlich einmal nicht mehr nur nachzuvollzie-
hen, was anderwarts geschehen ist, und
nachtrégliche soziale Korrekturen zu fordern.
Vielmehr wurden Pflicke eingeschlagen
gegen kinftige Entwicklungen, die es
erschweren, elektronische Fernarbeit anders
als im Arbeitsverhiltnis zu vergeben. Wichtig
sind auch Uberlegungen in der Richtung, die
neuen Kommunikationsformen nicht nur fr
die Organisation der Arbeit, sondern auch fiir

die Organisation der Interessenvertretung zu'

nutzen.

Gefahr der Totalliberwachung

Vergleichbar groB ist die Aufmerksam-
keit, die in der juristischen Literatur auf den
Uberwachungsaspekt der neuen Technolo-
gien verwandt wurde. Insoweit ging und geht
es nicht allein um rechtspolitische Perspekti-
ven, sondern unmittelbar um die Auslegung
des geltenden Rechts.

Das Mitbestimmungsrecht des § 87
Abs. 1 Ziffer 6 BetrVG hatin der Rechtspre-
chung eine weite Auslegung erfahren —
nimmt man den Umgang des BAG mit ande-
ren Mitbestimmungsrechten als MaBstab.
Zwei Yertreter des Arbeitgeberlagers (Erd-
mann und Mager) haben (vermutlich z&hne-
knirschend) mit Recht festgestellt, daB die
Mitbestimmung bereits dann eingreift, wenn
arbeitnehmerbezogene Daten erfaBt oder
verarbeitet werden. Da dies bei modernen
Systemen regelmaBig der Fall ist, haben die
Betriebsrate erstmals ein Mitbestimmungs-
recht (iber die apparative Ausstattung der
Betriebe: Da jedes System insbesondere bei
Verwertung von sogenanntem Zusatzwissen
zur Uberwachung geeignet ist, kann es nicht
ohne Zustimmung des Betriebsrates in
Funktion gesetzt werden. Die Vorschrift des
§ 87 Absatz 1 Ziffer 6 BetrVVG wird durch den
wenig effizienten Individualdatenschutz nach
dem BDSG erganzt. Die juristischen Ausein-
andersetzungen gehen derzeit um die Frage,
welche Konsequenzen es hat, wenn das
vom Bundesverfassungsgericht entwickelte
Recht auf informationelle Selbstbestimmung
im Arbeitsverhéltnis angewandt wird. Wich-
tigste Auswirkung wére ein verbindliches
Gebot informationeller Gewaltenteilung, eine
organisatorische Absicherung der Zweckbin-
dung von Daten.

Niemand ist in der Lage,
Datenverarbeilung auf
PC's zu iberwachen.

Die im Grunde recht positive Rechtsent-
wicklung kann freilich nicht dariiber hinweg-
tauschen, daB es eine ganze Reihe von Liik-
ken und Problemen gibt, deren Tragweite
bisher nur teilweise gesehen wurde. Mitbe-
stimmung liber neue technische Systeme
setzt ein hohes MaB an Fachwissen voraus,
das weder einem gelernten Maschinen-
schlosser noch einem gelernten Juristen
gewissermaBen in die Wiege gelegtist. Sehr
oft ist Interessenvertretung nur mit der Hilfe
von Sachverstandigen maglich — Forderun-
gen werden oft nicht mehr von den gewahl-
ten Vertretern, sondern vom Experten formu-
liert.

Zum.zweiten bedeutet Mitbestimmung
nicht, daB man wirklich immer Alternativen
durchsetzen kdnnte. In vielen Fallen sind
Vorentscheidungen l&ngst gefallen, die sich
nicht mehr rlickgéngig machen lassen. Die
teuere Telefonanlage ist bereits angeschafft
— welcher Betriebsrat hatte die Kraft, durch
ein Veto , seinem* Betrieb Millionenverluste
zu verursachen? Spatestens der unpartei-
ische Vorsitzende der Einigungsstelle wiirde
der , wirtschaftlichen Vernunft* den Vorzug
geben.

Ein drittes Problem liegt darin, daB die

Einfihrung neuer Technologien in vielen Fal--

len informelle Handlungsspielrdume besei-
tigt, die sich auf der formalen Ebene des
Rechts verteidigen lasssen. So kann es bei-
spielsweise in einem Betrieb Gblich sein, daB
die Beschaftigten in gewissem Umfang vom
Arbeitsplatz aus auch private Telefongespra-
che fGhren. Wird nun eine neue Anlage ein-
gefihrt, die insoweit Kontrollen ermaglicht,
so fallt es schwer, in der Einigungsstelle die
bisherige ,illegale” Praxis zu verteidigen.
Die kollektive Interessenvertretung ist
weiter dadurch behindert, daB es sehr

schwierig ist, die Einhaltung einmal verein-
barter Regeln zu iiberwachen. Selbst wenn
der Arbeitgeber in Ubereinstimmung mit der
neueren Rechtsprechung dem Betriebsrat
Kontrallrechte einrdumt, bleibt ein enormes
MaB an MiBbrauchsgefahr. Auch wenn jeder
Vorgang protokolliert wird, 148t sich kaum ein
Betriebsratsmitglied finden, das Tag fiir Tag
einen Stapel Papier in Héhe von 40 ¢m
durcharbeitet.

Die Abwehr der Totalliberwachung stost
schlieBlich auf besondere Schwierigkeiten,
wenn es um die Nutzung von PCs geht:
Niemand ist wirklich in der Lage, ohne unzu-
mutbaren Aufwand zu kontrollieren, ob und
in welchem Umfang dort personenbezogene
Daten verarbeitet werden.

Ein gutes Mitbestimmungsrecht ist also
nicht unbedingt schon mit einer guten Praxis
identisch. Wenn sich in den Betrieben inso-
weit nur selten sichtbarer Unmut zeigt, dann
hangt dies sicherlich auch damit zusammen,
daB die Arbeitgeberseite behutsam vorgeht,
um die Akzeptanz der Techniken nicht zu
gefdhrden: Sollte sich diese Grundlage ein-
mal andern, wére die Situation um vieles
schwieriger.

Veranderung der Entscheidungs-
strukturen auf Arbeitgeberseite

Der oben skizzierte dritte Entwicklungs-
trend hat im Gegensatz zur elektronischen
Fernarbeit und zur Uberwachung kaum juri-
stische Aufmerksamkeit gefunden, obwohl
es um tagliche Realitat geht. Der Ausbau



logistischer Systeme ist ein zentrales Ziel
aktueller Unternehmenspolitik. Die Grenzen
des Einzelbetriebs und des Einzelunterneh-
mens verlieren drastisch an Bedeutung. Die
neue Devise lautet: Nurwenn die ganze
logistische Kette vom Vor-Vorlieferanten des
- Herstellers bis zu den Vertriebsfirmen einbe-
zogen wird, nurwenn die Aktivitaten aller
dieser Beteiligten optimal aufeinander abge-
stimmt sind, 148t sich eine bedeutsame
Kostensenkung erreichen. Wie groB das
Rationalisierungspotential hier ist, wird daran
deutlich, daB im Durchschnitt deutsche Indu-
strieunternehmen nur 15 Prozent der Durch-
laufzeit auf die Fertigung als solche entfallen,
wahrend 85 Prozent reine Materialliegezei-
ten sind. Die rechtliche Bewidltigung dieser
Erscheinungen ist noch nicht geleistet.

DaB die Mitbestimmung leerlauft, wo
auch der Arbeitgeber keine Spielrdume mehr
besitzt, gilt bei der Ausdehnung von Syste-
men durch AnschluB neuer Teilnehmer nicht
weniger als bei der Just-in-Time-Produktion,
Auch im Arbeitskampf ist dies flihlbar: Wenn
wirklich wegen des Ausbleibens von Vorpro-
dukten nicht weiterproduziert werden kann
und auch keine Ausweichmdglichkeiten
bestehen, gibt es fiir Betriebsrat und Arbeit-
geber nichts mehr zu regeln. Auchin der
Vergangenheit gab es allerdings immer wie-
der Situationen, bei denen der Arbeitgeber
eher Marionette als handelnder Akteur war:
Konzernabhdngige Unternehmen, aber auch
Unternehmen in der Krise, die von der
Unterstlitzung der Banken oder von staatli-
chen Subventionen abhangig sind, kénnen
hier als Beispiele stehen. Die traditionelle
Abhéngigkeit vermittelte sich aber immer
liber den wirtschaftlichen Bereich; die Mog-
lichkeit technischer Alternativen blieb zumin-
dest fiir den Fall denkbar, daB keine zusatzli-
chen Kosten enistehen. Die neuen Struktu-
ren wirken hingegen unmittelbar auf den
ArbeitsprozeB ein, formelhaft gesprochen:
Nicht nur das Unternehmen, sondern auch
die arbeitstechnische Einheit , Betrieb* wird
ferngesteuert.

Die ,Grundeinheit" der Interessenver-
tretung wird nicht nur durch das jeweilige
Entscheidungszentrum, sondern durch den
Betrieb bestimmt. Davon kann grundsétzlich
nicht einmal durch Tarifvertrag abgewichen
werden; § 3 BetrVG laBt nur ganz wenige
Ausnahmen zu. Im Prinzip ist dies nicht zu
kritisieren; die Ankniipfung an der nicht nur
arbeitstechnischen, sondern auch sozialen
Einheit ,Betrieb” hat den Vorzug, gemein-
same Problemerfahrungen auch gemeinsam
verarbeiten und durch Interessenvertretung
umsetzen zu konnen.

Die geltende Betriebsverfassung enthalt
jedoch insofern auch ein flexibles Element,
als sie im Rahmen von Konzernen die freiwil-
lige Errichtung eines Konzernbetriebsrats
zuléBt. Die Tatsache, daB insoweit keine
Pflicht, sondern nur eine Moglichkeit besteht,
hangt damit zusammen, daB Konzerne sehr
unterschiedlich organisiert sein kinnen:
Wird etwa an der Spitze nichts entschieden,
was flr die Beteiligungsrechte des Betriebs-
rats relevant sein kénnte, erscheint die Bil-
dung eines Konzernbetriebsrats in der Tat
Uberflissig.

Wann liegt nun ein Konzern vor, der die
Errichtung dieses zusétzlichen Vertretungs-
organs ermdglicht? Die Rechtsprechung des
BAG hatin zwei neueren Entscheidungen
den Begriff des Konzerns unabhdngig von
den gesellschaftsrechilichen Erwégungen
bestimmt. In einem Fall ging es um ein
Gemeinschaftsunternehmen zweier Gesell-
schaften; die Moglichkeit zur Errichtung von
zwei Konzernbetriebsraten wurde unabhan-
gig davon bejaht, ob es nach Konzernrecht
die sogenannte Mehrmiitterorganschaft gibt
oder nicht. Ahnlich fiel die Stellungnahme
zum sogenannten Konzern im Konzern aus:
Soweit auf der mittleren Ebene eines dreistu-
figen Konzerns Entscheidungen getroffen
werden, konnte dort auch ein Konzernbe-
triebsrat gebildet werden. Ausdricklich
wurde in beiden Entscheidungen betont,
soweit es um den Konzernbetriebsrat gehe,
seidarauf abzustellen, wo die wirklichen Ent-
scheidungen fallen.

Vom Ansatz einer autonomen, arbeits-
rechtlichen Bestimmung des Konzernbe-
griffs her bestehen also keinerlei Bedenken
dagegen, auch eine rein technisch vermit-
telte Abhangigkeit fiir die Bildung eines Kon-
zernbetriebsrats nach § 54 Abs. 1 BetrVG
geniigen zu lassen, sofern ein Stlick des
.Leitungsapparats“, der die betriebsverfas-
sungsrechtlich relevanten Fragen entschei-
det, bej einem Drittunternehmen angesiedelt
ist. Zwar hat der historische Gesetzgeber
mangels einschlagiger Erfahrungen an die-
sen Fall nicht denken kénnen, doch ent-
spricht es dem Zweck der gesetzlichen Vor-
schriften, diese Licke durch Ausdehnung

_des Konzernbegriffs zu schlieBen. Im tbri-

gen ist das BetrVG auch an anderen Stellen
«Lechnikoffen®; so knlpft etwa der Begriff
der Betriebsénderung nach § 111 oder der
der ,technischen Einrichtung® nach § 87
Abs. 1 Ziffer 6 ausdricklich an der jeweiligen
Faktizitat des Technikeinsatzes an — ganz im
Gegensatz etwa zum blirgerlichen Recht,
das den auf dem Markt agierenden abstrak-
ten Warenbesitzer unabhéngig von seiner
jeweiligen konkreten Situation zum Anknip-
fungspunkt seiner Regelungen macht.

Die Tatsache, daB ein Konzernbetriebs-
rat grundsétzlich auch bei ,nur" technisch
vermittelter Abhangigkeit gebildet werden
kann, bedeutet nicht, daB damit schon jede
kleinste , Fremdsteuerung“ genligen wiirde.
Institutionelle Konsequenzen zu ziehen ist
vielmehr nur dann gerechtfertigt, wenn ein
dhnliches MaB an Festigkeit der Beherr-
schung wie bei traditionellen, durch Beteili-

gung vermittelten Konzernen vorliegt. Dies
setzt voraus, daB die Fremdsteuerung nicht
nur moglich ist, sondern effektiv und auf
langere Zeit erfolgt. Angesichts der Wahlpe-
riode der Betriebsrate von drei Jahren wird
man eine vergleichbar langfristige Zusam-
menarbeit voraussetzen missen.

Weiter ist die Frage zu stellen, ob es
eine Art quantitatives Minimum an Entschei-
dungen gibt, die auf den ,Hauptproduzen-
ten" ausgelagert sein miissen. Wird etwa wie
bei manchen Automobilzulieferern selbst die
Arbeitszeit , fremdgesteuert”, ist die Bildung
eines Konzernbetriebsrats im Grunde unpro-
blematisch. Die Situation kompliziert sich,
wenn nicht der ganze Betrieb auf einen
wesentlichen Abnehmer ausgerichtet ist,
sondern wenn verschiedene Abteilungen fir
unterschiedliche Unternehmen tatig sind und
von daher jeweils in ihrem Verhalten gesteu-
ert werden. Gegen die Bildung einer Mehr-
zahl von Konzernbetriebsraten ist grundsatz-
lich nichts einzuwenden, nachdem das BAG
Entsprechendes fiir ein Gemeinschaftsun-
ternehmen angenommen hat, das von zwei
oder mehreren anderen Unternehmen
beherrscht wird. Allerdings muB ein ,erhebli-
cher Teil" der Belegschaft betroffen sein, da
— wie schon aus der Finf-Personen-Grenze
des § 1 BetrVG deutlich wird — flir ganz
kleine Personengruppen keine besondere
betriebsverfassungsrechtliche Reprasentanz
vorgesehen ist. In Zweifelsfallen kdme ein
Rickgriff auf die Fiinf-Prozent-Grenze bei
Betriebsanderungen nach § 111 Bet'VG in
Betracht; die Zahl der Betroffenen muB aber
immer mindestens flnf betragen.

Die hier vorgeschlagene Losung bringt
einige Erleichterung: Der Betriebsrat von
Zulieferunternehmen kann nunmehr mit Hilfe
des Kaonzernbetriebsrats mitbestimmen.
Insofern liegt die Situation anders als in zahl-
reichen Unternehmen, wo der Einrichtung
eines Konzernbetriebsrats mit dem ver-
sténdlichen Einwand begegnet wird, er
nehme den Einzel- oder den Gesamtbe-
triebsraten Kompetenzen weg, ohne ein ver-
gleichbares MaB an Riickbindung gegeniiber
der Belegschaft zu besitzen. Es geht also
nicht um die Ersetzung eines , basisnahen”
durch ein potentiell biirokratisiertes Organ,
sondern allein darum, aus dem mitbestim-
mungsrechtlichen Null-Niveau der Betriebs-
rate in Zulieferunternehmen heraus-
zukommen.
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Bei Just-in-time-Produk-
tion in Zulielerbetrieben hat
der Betriebsrat keinen
Ansprechipartner mehr.

Die Funktionsverluste der Mitbestim-
mung des Betriebsrats kénnen jedoch durch
eine sachgerechte Auslegung des Konzern-
begriffs nur teilweise korrigiert werden. Der
hier skizzierte Ausweg versagt nicht nur bei
der ,Fremdsteuerung” ganz kleiner Einhei-
ten, sondern auch dann, wenn die Abhangig-
keit wenig stabil ist oder wenn das Hauptun-
ternehmen auf unterschiedliche Zulieferer
zuriickgreifen kann. Keine Lésung zeichnet
sich auch fiir den Fall ab, daB sich Arbeitsbe-
dingungen dadurch dndern, daB weitere
Unternehmen oder Verwaltungen an ein
bestehendes Kommunikationssystem ange-
schlossen werden. Nach geltendem Recht
ist der Betriehsrat insoweit auf Folgenbewal-
tigung beschrénkt. Dabei trifft er auf die
zusatzliche Schwierigkeit, daB die schritt-
weise Veranderungen der Arbeitsbedingun-
gen im Grunde ein Tatbestand ist, derim
Gesetz keine besondere Beriicksichtigung
gefunden hat: Mitbestimmung und Mitwir-
kung kniipfen an einzelnen abgegrenzten
Sachverhalten wie der Installierung einer
.technischen Einrichtung” oder einer
BetriebsschlieBung an, nicht jedoch an
einem sich Uber Jahre erstreckenden lang-

samen WandlungsprozeB. Im Bereich der
Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Ziffer 6 und
bei der Bestimmung der Betriebsanderung
durch Personalabbau nach § 111 Satz 2

Nr. 1 BetrVG sind in der Rechtsprechung
Ansétze erkennbar, daB auch Anderungen
als solche mitbestimmungspflichtig sind bzw.
daf die einzelnen Vorgange zu einem
Gesamtvorgang aufsummiert werden. Bis-
lang sind dies allerdings Ausnahmen; die
Anderung muB (iberdies eine gewisse
Erheblichkeitsschwelle (iberschreiten.

System-Mitbestimmung

Was folgt rechtspolitisch aus diesen
Uberlegungen? Was wir brauchen, ist eine
Art Systemn-Mitbestimmung, eine Regelung,
die Einwirkungsmaoglichkeiten dort erdffnet,
wo die arbeitstechnischen Entscheidurigen
fallen, und auch die',Anderungen" einbe-
zieht, also prozeBbegleitend ist. Fiir die
Zulieferer- (und ggfs. auch Vertriebs-)Pro-
blematik bedeutet dies, dalB die logistische
Kette Ankniipfungspunkt tir Vertretungs-
strukturen werden muB: Die Grundeinheit
,Betriebsrat” muB durch mehr oder weniger
flexible ,Ausschiisse” erganzt werden, die
im Rahmen des Moglichen die jeweils
Betroffenen reprasentieren. Im Falle der
Erweiterung des Kommunikationssystems
wére es gleichfalls winschenswert, auch die
Vertretungen der bereits einbezogenen
Arbeitnehmer an denin Frage stehenden
Entscheidungen zu beteiligen.

Eine solche System-Mitbestimmung
stellt rechilich nichts qualitativ Neues dar.
Auch das traditionelle Unternehmen ist Teil
des ,Systems” Markt: eine wirksame

~Umpolung® seines Verhaltens (etwa im
Sinne Gkologischen Wirtschaftens) ist nur
dadurch moglich, daB die Spielregeln auf
dem Markt geandert oder im Extremfall die-
ser selbst durch andere Mechanismen der
Entscheidungsfindung ersetzt wird. Die Dis-
kussion um die Unternehmensmitbestim-
mung hat dies in mehr oder weniger unbe-
wuBter Ubernahme des liberalen Wirt-
schaftsmodells lange Zeit (ibersehen; objek-
tiv war die ,,Systemfrage” immer gegeben.
Die aktuellen technischen Verdnderurigen
fuhren nun dazu, daR in sehr viel sichtbarer,
durch Ideologien nicht mehr verdeckbarer
Weise von auien in den Arbeitsprozel ein-
gewirkt und damit eine Sphéare ,fremdbe-
stimmt" wird, bei der das Einzelunterneh-
men aller Zwange des Marktes zum Trotz
bisher haufig ein Stick Autonomie besaB.
Von daher ist die Notwendigkeit einer
WSystem-Mitbestimmung* traditionellem
Denken vertrauter und einleuchtender als
etwa die Forderung nach Investitions-
kontrolle.




Die System-Mitbestimmung verlauft
quer zu den bisherigen Vertretungsstrukiu-
ren. Uberschritten wird nicht nur die Grenze
des Einzelunternehmens und Konzerns,
sondern auch der Organisationsbereich tarif-
schlieBender Gewerkschaften: Zulieferer der
Automobilindustrie gehdren nicht selten dem
Arbeitgeberverband Textil oder Holz und
Kunststoff an, ein den éffentlichen Dienst wie
Teile der Privatwirtschaft einbeziehendes
Kommunikationssystem kann den Organisa-
tionsbereich aller 17 Einzelgewerkschaften
des DGB bertihren. Die praktische Umset-
zung stoBt daher nicht nur bei der Arbeitge-
berseite auf Schwierigkeiten, die sich jeder
Einschrankung ihrer Herrschaftsmacht
widersetzen wird. Auch auf der Seite der
Betriebsrate und Gewerkschaften ist ein
betrachtlicher UmdenkungsprozeB von-
noten. -
Was folgt daraus fiir das praktische Vor-
gehen? Auf den Gesetzgeber zu vertrauen
ist unter den gegebenen Umstinden noch
weniger iberzeugend als in den friiheren
Jahren; der heutigen Mehrheit geht es
ersichtlich nicht um Erhaltung und Ausbau
der Mitbestimmung. Auch die Oppositions-
parteien haben die hier skizzierte Problema-
tik noch nicht in ihre Vorschlage aufgenom-
men. Es bleibt daher — wie sooft — nurder
Ruckgriff auf eigene Handlungsmdglichkei-
ten. Als erster Schritt scheint mir die Bildung
von Konzernbetriebsraten neuer Art wichtig
zu sein — sie wiirde nicht nur ein Stlick
Mitbestimmung erhalten, sondern darliber
hinaus die neue Dimension der Probleme
deutlich machen. Erst nach einem langeren
gewerkschaftsinternen DiskussionsprozeB
konnten dann Tarifforderungen folgen, die
sich auf die Auffillung des mitbestimmungs-
frei gewordenen Raumes beziehen konnten.

Ditmar Gatzmaga/Reiner Hoffmann*

Mitbestimmung bei den Produkten

Zur Entwicklung einer gewerkschaftlichen Produktionspaolitik

Von der groBen Offentlichkeit noch
weithin unbemerkt, bahnt sich in den
Gewerkschaften ein radikaler Strategie-
wechsel an. Handlungsleitend war bisher
die Varstellung einer kiaren Arbeitstei-
lung zwischen Kapital und Arbeit: Fiir die
technischen und 6konomischen Ent-
scheidungen war demnach der Arbeitge-
ber zusténdig, die Interessenvertretung
kontrollierte und kritisierte seine Ent-
scheidungen und sorgte fiir ihre soziale
Abfederung. Die Krise in der Stahlbran-
che hat drastisch deutlich gemacht, daB
diese Form der Arbeitsteilung der Inter-
essenvertretung zu enge Grenzen setzt.
Kahlschlagsanierungen kénnen nicht
sozial vertréglich ausgestaltet werden,
erst recht nicht, wenn sie Teil eines tief-
greifenden 6konomischen Strukturwan-
dels sind, der die Krise auf bestimmte
Branchen und Regionen konzentriert.
Diesen Sirukturwandel so zu steuern,
daf} seine negativen Konsequenzen nicht
alleine von den Arbeitnehmern zu tragen
sind, bedeutet, sich in die harten wirt-
schaftlichen Angelegenheiten des Unter-
nehmens einmischen zu missen: in die
Produktions- und Investitionsentschei-
dungen.

Das von drei Forschungsinstituten in
zweijahriger Arbeit fur die IG Metall und die
Hans-Béckler-Stiftung erstellte Konzept zur
Losung der Struktur- und Beschéftigungs-
krise im Ruhrgebiet (siehe Artikel von Jiirgen
Schnitzmeier) macht klar, daB es zum Riick-
zug der Stahlkonzerne aus dem Ruhrgebiet
Alternativen gegeben hat und gibt. Diese
Alternativen liegen nicht in der Aufgabe
betriebswirtschaftlicher Grundsatze, sie lie-
gen in der Anreicherung dieser Grundsétze
mit den MaBstiben sozialer, regionalpoliti-
scher und ékologischer Vernunft. Das For-
schungsgutachten fordert eine Strategie von
Produktinnovationen und eine Diversifizie-
rung der Produktpalette. Eine solche Strate-
gie verfolgen auch die Stahlkonzerne: Kapa-
zitaten im Eisen- und Stahlbereich im Ruhr-
gebiet werden abgebaut, daflir werden
anderswo technisch moderne und wirtschaft-
lich gesunde Unternehmen in zukunftstrach-
tigen Branchen aufgekauft. Handlungsleiten-
des Interesse ist dabei allein, mit dem
eingesetzten Kapital den héchstméglichen
Gewinn zu erzielen.

Dieses nur betriebswirtschaftliche Ren-
ditedenken ist blind fiir die gesellschaftlichen
und okologischen Falgen einzelwirtschaftli-
cher Entscheidungen. Die Gewerkschaft
setzt dagegen: Der Strukturwandel muB

sozialveriraglich gesteuert werden, die
betroffenen Regionen dirfen nicht verarmen
und verdden, den Menschen, die in ihnen
leben, muB eine gesunde Umwelt und ein
sozial und kulturell intaktes Umfeld erhalten
oder wiedergegeben werden.

Neu ist nun nicht, daB die Gewerkschaf-
ten die Forderung erheben, wirtschaftliche
Entscheidungen miiBten auch soziale und
Okologische Belange beriicksichtigen. Neu
ist, daB es nicht mehr allein bei Forderungen
an den Arbeitgeber und Forderungen an den
Staat bleibt: Die Betriebsrate und Gewerk-
schaften suchen nach Wegen, ihre Vorstel-
lungen und Ziele in unternehmerisches Han-
deln umzusetzen. Flr diese Bemihungen
um eine aktive Durchsetzung , Alternativer
Produktion" gibt es bisher noch nicht sehr
viele Beispiele, und die Zahl der Erfolgsbe-
richte ist noch kleiner. Gemessen anihrer
Quantitat haben gewerkschaftliche Arbeits-
kreise, die sich mit Alternativer Produktion
befassen, deshalb noch einen etwas exoti-
schen Charakter. Dieser Eindruck mag sich
noch verstarken, wenn man versucht, an
ihrer Existenz und Arbeit einen strategisch
neuen Ausgangspunkt fiir die gesamte
gewerkschaftliche Praxis festzumachen.

Was heiBt , Alternative Produktion*?

Es gibt einen weiteren Grund, der bei
der Bewertung dieser Arbeitsansatze
Zurlickhaltung nahelegt: Die existierenden
Initiativen und Arbeitskreise diirfen nicht mit
Erwartungen Uberfrachtet werden. Im
Augenblick besteht ihr besonderer Beitrag
vor allem in einer qualitativen Weiterentwick-
lung gewerkschaftlicher Arbeit, , Alternative
Produktion® kann und wird auf absehbare
Zeit kein Ersatz fUr die bewahrten Instru-
mente der Tarif- und Betriebspolitik sein kon-
nen. lhre Bedeutung liegtin einem Sicht-
wechsel, der auf lingere Frist groBe Folgen
haben kann,

* Referat Forschungsior-
derung IV, Abt. Forschungsfir-
derung in der HBS.



