Recht

Arbeitsrecht

Das Arbeitsrecht erfiillt zwei Funktio-
nen, die untrennbar zusammengehdo-
ren:

Schutzfunktion

— Zum einen sorgt es dafiir, dal} die
Bedingungen beim Austausch “Ar-
beitskraft gegen Geld“ nicht beliebig
zu  Lasten der  Arbeitnehmer
verschlechtert werden. Diese sog.
Schutzfunktion realisiert sich dadurch,
daB der Staat bestimmte Mindeststan-
dards verbindlich festlegt (Beispiel:
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz,
Erholungsurlaub von drei Wochen)
und dab er "kollektive Selbsthilfe® er-
moglicht: Den Arbeitnehmern steht
die Koalitionsfreiheit zu, auf dieser
Grundlage kénnen durch Tarifvertrag
Mindestlohne und Mindestarbeitsbe-
dingungen festgelegt werden, die Be-
legschaft kann einen Betriebsrat (im
offentlichen Dienst: einen Personalrat)
wihlen, der in einzelnen Angelegen-
heiten ein Mitbestimmungsrecht be-
sitzt.

Ordnungsfunktion

— Zum zweiten schafft das Arbeits-
recht die Voraussetzungen dafiir, dal
die bisherigen dkonomischen und poli-
tischen Verhiltnisse erhalten bleiben.
Dies geschieht insbesondere dadurch,
dal bestimmte Verhaltensweisen wie
etwa eine nicht von der Gewerkschaft
getragene (“spontane”) Arbeitsnieder-
legung verboten werden. Weiter wer-
den bestehende Konflikte kanalisiert,
indem sie in ein gerichtliches oder ge-
richtsahnliches Verfahren gezwingt

werden: Bestehen etwa Meinungsver-
schiedenheiten iiber die Berechtigung
einer Kiindigung, so kann nicht etwa
gestreikt, sondern lediglich von den
Betroffenen das Arbeitsgericht angeru-
fen werden.

Das Arbeitsrecht der Bundesrepublik
besitzt keine erzieherische Funktion;
es will grundsétzlich nicht auf die in-
nere Haltung der Beschiftigten einwir-
ken, sondern verpflichtet nur zu einer
korrekten Arbeitsleistung. Das Verhal-
ten in der Freizeit ist “Privatsache®;
Ausnahmen werden dann gemacht,
wenn das Arbeitsverhiltnis "konkret
bertihrt® ist, wenn etwa der Arbeitge-
ber in der Offentlichkeit beleidigt
wird.

Das Arbeitsrecht wird auch nicht als
Mittel begriffen, um die Produktivitt
zu erhohen. Hier stehen andere Me-
chanismen im Vordergrund: Fir eine
funktionierende Organisation ist der
Arbeitgeber verantwortlich, schlechtes
Arbeiten ("Bummelantentum®) recht-
fertigt grundsiitzlich eine verhaltensbe-
dingte Kiindigung. Mittelbar trigt das
Arbeitsrecht allerdings insoweit zur
Produktivitit bei, als es die bestehen-
den Interessengegensitze aufgreift und
durch seine Schutz- wie seine Ord-
nungsnormen diese in "systemvertrig-
liche" Bahnen lenkt.

riickgegriffen, von denen die meisten
seit 1900 unverindert gelten, und das
offentlich-rechtliche ~ Arbeitszeitrecht
ist durch die AZO von 1938 geregelt.
Neueren Datums sind das Betriebsver-
fassungsgesetz von 1972 sowie das
Mitbestimmungsgesetz von 1976.

Die fehlende Kodifikation hat zur Fol-
ge, dall Meinungsverschiedenheiten
dariiber bestehen, ob das Arbeitsrecht
ein eigenstindiges Rechtsgebiet ist
oder ob es sich — vergleichbar dem
Verbraucherrecht — um eine Spezial-
materie des Zivilrechts handelt. Prakti-
sche Bedeutung hat dies etwa dann,
wenn Liicken des geschriebenen
Rechts durch Riickgriff auf allgemeine
Rechtsgrundsitze geschlossen werden:
Wihrend etwa das Zivilrecht von der
Fiktion des freien Vertrages ausgeht,
tragt das Arbeitsrecht der “Macht-
asymmetrie” Rechnung, die das Ver-
héltnis zwischen Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer auszeichnet. Das fehlende
Arbeitsgesetzbuch hat jedoch auch den
Vorzug der Flexibilitidt; der Gesetzge-
ber kann bei Bedarf intervenieren und
so neuen Bediirfnissen Rechnung tra-
gen, ohne gleich umfassende Anderun-
gen vornehmen zu miissen.

Geringe Bedeutung des
Volkerrechts

Einzelgesetze statt Kodifikation

Das Arbeitsrecht der Bundesrepublik
ist nicht in einem ”Arbeitsgesetzbuch*
zusammengefalt. Es besteht aus zahl-
reichen Einzelgesetzen, die aus sehr
unterschiedlichen Epochen stammen.
So wird etwa im Arbeitsvertragsrecht
noch immer auf die §§611ff. BGB zu-

Die Bundesrepublik hat eine groBe
Zahl internationaler Konventionen ra-
tifiziert, die Fragen des Arbeitsrechts
zum Gegenstand haben. So ist etwa die
Koalitionsfreiheit durch Art. 11 der
Europiischen Menschenrechtskonven-
tion und durch die ILO-Ubereinkom-
men Nr. 87 und 98 garantiert, wihrend
das Streikrecht in Art. 6 Ziff. 4 der Eu-
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ropéischen Sozialcharta und das Recht
auf Erholungsurlaub im ILO-Uberein-
kommen Nr. 132 verankert ist. In der
Rechtspraxis ist der Riickgriff auf die-
ses "Arbeitsvolkerrecht” sehr selten,
was insbesondere von gewerkschaftli-
cher Seite kritisiert wird. Eine Aus-
nahme gilt fiir die im EG-Recht festge-
schriebene Gleichberechtigung von
Mann und Frau am Arbeitsplatz: Ins-
besondere die Lohngleichheit 145t sich
in der Gegenwart nicht mehr ohne
Riickgriff auf Art. 119 EWG-Vertrag
diskutieren.

Richterrecht als (beinahe)
dominierende Rechtsquelle

Das reale, fiir das Verhalten von Ar-
beitgebern und Arbeitnehmern mafige-
bende Recht findet sich nur teilweise
in Gesetzestexten; zahllose, oft auBer-
ordentlich wichtige Regeln wurden
erst durch die Arbeitsgerichte, speziell
durch das Bundesarbeitsgericht (BAG)
entwickelt. Dies gilt sowohl fiir das ge-
setzlich nicht geregelte Arbeitskampf-
recht wie auch fiir Materien, deren
sich der Gesetzgeber durchaus ange-
nommen hat. So spricht etwa das Kiin-
digungsschutzgesetz (KSchG) davon,
dal} u.a. aus "in der Person liegenden®
Griinden gekiindigt werden kann. DaB
Krankheit ein Kiindigungsgrund ist,
daf} es dabei auf voraussichtliche kiinf-
tige Fehlzeiten und dadurch veran-
laBte betriebliche Storungen ankommt
— das alles ist von der Rechtspre-
chung entwickelt worden. Ohne An-
haltspunkt im Wortlaut des Gesetzes
verlangt diese auch, daB bei jeder
Kiindigung eine umfassende Abwi-
gung der beiderseitigen Interessen
stattzufinden hat. Welche Gesichts-
punkte dabei zu berticksichtigen sind
(wirtschaftliche Lage des Betriebs,
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Dauer der Betriebszugehorigkeit, Un-
terhaltspflichten des Betroffenen ge-
geniiber Angehorigen usw.), ist gleich-
falls nur durch sorgfiltige Analyse der
vorhandenen Entscheidungen zu er-
mitteln. Die Gerichte haben ein sehr
feines Netz an Quasi-Rechtsnormen
entwickelt, die jeder kennen muB, der
einen Verband, einen Arbeitgeber, ei-
nen Betriebsrat oder einen Arbeitneh-
mer berit. Anders als im anglo-ameri-
kanischen Rechtskreis sind die BAG-
Entscheidungen formal nicht bindend,
doch mufl man in mindestens 99 % al-
ler Fille damit rechnen, dal} ein Kon-
flikt im Sinne der bisherigen Recht-
sprechung entschieden wird.

Praxisndhe der Gerichte

Das "Richterrecht” entsteht auf der
Grundlage eines  aufierordentlich
reichhaltigen ”Prozefstoffes”. Pro Jahr
werden in der Bundesrepublik zwi-
schen 300000 und 350000 arbeitsge-
richtliche Verfahren anhingig ge-
macht. Etwa 10% werden durch Urteil
entschieden, in den iibrigen Fillen
wird meist ein Vergleich geschlossen.
Diese (fiir DDR-Verhiltnisse) astrono-
mische Zahl von Verfahren mag
manchmal mit Uneinsichtigkeit der
Beteiligten oder riicksichtslosem Vor-
gehen von Personalabteilungen zu er-
kliren sein; viel wichtiger ist die Tatsa-
che, daB dadurch eine groBe Praxis-
nidhe der Gerichte geschaffen wird,
dafl viele tatsichlich vorhandenen
Konflikte offen ausgetragen und im
Sinne der herrschenden Rationalitét
entschieden werden, Dennoch besteht
kein Grund, den Status quo zu ideali-
sieren: In aller Regel wird erst nach
dem Ausscheiden aus dem Betrieb ge-
klagt, da der Gang zum Gericht bei be-
stehendem Arbeitsverhiltnis leicht als

Illoyalitdt gewertet wird, die Beférde-
rungschancen zerstort, unter Umstin-
den auch den Arbeitsplatz gefihrdet.
Das Vorbringen der Beteiligten wie
auch die Urteile selbst zeichnen sich
durch einen hohen Begriindungsauf-
wand aus. Anders als dies etwa in
Frankreich der Fall ist, kdnnen Ent-
scheidungen des BAG durchaus 50
Druckseiten in Anspruch nehmen. Die
vielbdndigen Entscheidungssammlun-
gen (EzA und AP sowie die selten be-
nutzte Amtliche Sammlung) vermitteln
einen plastischen Eindruck von der
Fiille der vorhandenen Aussagen. Den
Zugang verschafft man sich am besten
tiber die am Ende dieses Beitrags an-
gegebenen Erlduterungsbiicher.

"Herrschende Meinung*

Solange keine gefestigte, in mehreren
Urteilen héherer Gerichte bestétigte
Rechtsprechung zu einem Problem
vorliegt, orientiert sich die Praxis meist
an den Auffassungen, die von "aner-
kannten” Rechtswissenschaftlern in
Lehrbiichern, Kommentaren, Mono-
graphien und Aufsétzen vertreten wer-
den. So fiihren Arbeitgeber, Gewerk-
schaften und Betriebsrite ihre Ausein-
andersetzungen des ofteren unter Be-
rufung auf rechtswissenschaftliche
Lehrmeinungen — gelegentlich in Auf-
trag gegebene Gutachten haben den
Zweck, auf wenig oder nicht erdrterten
Sachgebieten die eigene Position abzu-
sichern. Die von relativ wenigen Perso-
nen — Professoren, hohen Richtern,
Justitiaren, bekannteren Rechtsanwil-
ten und in fithrender Stellung tétigen
Verwaltungsjuristen — erarbeiteten
Auslegungsergebnisse gewinnen auf
diese Weise Quasi-Gesetzeskraft, zu-
mal sich aller Erfahrung nach im
Streitfall auch die Gerichte an der
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“herrschenden Meinung” orientieren
werden,

Die wissenschaftliche Diskussion ist in
der Bundesrepublik gerade im Arbeits-
recht meist kein "herrschaftsfreier Dis-
kurs®. Insbesondere die Interessen von
Arbeitgeberverbdnden und Gewerk-
schaften finden auch in wissenschaftli-
chen Lehrmeinungen ihren Ausdruck;
fast allen Verfassern wird eine gewisse
"Nidhe* zu der einen oder anderen
Seite zugeschrieben. Auch wird biswei-
len behauptet, Rechtsmeinungen seien
durch hohe Honorare kiuflich. Die
Auseinandersetzungsformen sind z T.
von groBer Heftigkeit und sparen auch
personliche Angriffe nicht aus. Eine
"Streitkultur” mit allgemein akzeptier-
ten Regeln hat sich noch nicht heraus-
gebildet. Bisweilen werden einzelne
Autoren bewullt totgeschwiegen oder
ausschliefilich mit abwertenden Fuli-
noten bedacht. Politische Gremien
werden zu Recht nicht als Sachautori-
titen behandelt; ein Autor, der sich
hiufig auf das Programm der groBten
Regierungspartei oder Erklirungen
des Bundeskanzlers berufen wiirde,
hiitte bestenfalls nachsichtiges Licheln
zu gewdrtigen.

Tarifvertrdge und
Betriebsvereinbarungen

Die konkrete Rechtsstellung des ein-
zelnen Arbeitnehmers wird nicht nur
durch Gesetze, Richterrecht und “herr-
schende Meinung® bestimmt. Nach
Untersuchungen des Bundesarbeitsmi-
nisteriums fallen rund 17 (von 20) Mio.
Arbeitnehmer unter einen oder meh-
rere Tarifvertrige. Diese sind in ihrem
Inhalt und ihrem Schutzniveau sehr
unterschiedlich. In der wohlhabenden
chemischen Industrie werden hohere

Recht

Léhne bezahlt als in der Textilbranche,
in Baden-Wiirttemberg wird mehr ver-
dient als in Schleswig-Holstein. Die
Wochenarbeitszeit ist von Branche zu
Branche verschieden; im Schnitt liegt
sie derzeit bei 38,5 Stunden. Im 6ffent-
lichen Dienst existiert fiir Arbeiter und
Angestellte ein gut ausgebauter tarifli-
cher Kiindigungsschutz; wer 15 Jahre
im offentlichen Dienst beschiftigt war
und mindestens 40 ist, kann nur noch
aus "wichtigem Grund“ gekiindigt
werden. Ahnliches existiert in der ge-
werblichen Wirtschaft nur zu Gunsten
dlterer Arbeitnehmer (z.B. ab 53 Jah-
ren), soweit sie eine langjahrige Be-
triebszugehdrigkeit besitzen.

Betriebsrat und Geschiftsleitung kén-
nen sog. Betriebsvereinbarungen ab-
schlieBen, die sich allerdings grund-
sdtzlich nur auf tariflich nicht gere-
gelte Gegenstéinde bezichen diirfen. In
der Praxis wird diese Schranke aller-
dings oft nicht eingehalten; in vielen
Betrieben werden iibertarifliche Lei-
stungen bezahlt, die im einzelnen mit
dem Betriebsrat ausgehandelt werden.
Tarifvertrige und Betriebsvereinba-
rungen sind Mittel, mit deren Hilfe
sich kampfstarke Belegschaften mate-
rielle Erfolge und mehr Existenzsi-
cherheit verschaffen kénnen. Gleich-
zeitig machen diese Instrumente das
Arbeitsrecht zu einem flexiblen Sy-
stem: Je nach der wirtschaftlichen Be-
lastbarkeit der Branche oder des Ein-
zelunternehmens und je nach dem En-
gagement der Arbeitnehmer sind bes-
sere oder schlechtere Regelungen mog-
lich. Oft besitzen Tarifvertrdge auch
eine Vorreiterrolle: Was zunichst nur
in einzelnen Wirtschaftsbereichen ver-
einbart wurde, wird spéter durch den
Gesetzgeber auf die gesamte Wirt-
schaft ausgedehnt. Ein Beispiel ist die
Lohnfortzahlung im Krankheitsfall,
ein anderes der Bildungsurlaub, der

mittlerweile auch durch einige Linder-
gesetze eingerdumt wird.

Unternehmerische
Entscheidungen als Grenze

Die Normen des Arbeitsrechts reichen
nicht so weit, daf3 die Dispositionsfrei-
heit des Arbeitgebers iiber sein Unter-
nehmen ernstlich beeintrichtigt wire.
Investitionen in neue Technologien
sind ihm ebenso vorbehalten wie die
Er6ffnung neuer Filialen, die Schlie-
Bung eines Betriebs oder die Gestal-
tung der Preise. Selbst unzweckmiBi-
ges unternehmerisches Verhalten wird
von den Arbeitsgerichten nicht korri-
giert. Wird etwa ein Arbeitnehmer aus
“dringenden betrieblichen Erforder-
nissen“ gekiindigt, weil sein Arbeits-
platz aufgrund einer betriebswirt-
schaftlich wenig sinnvollen Umorgani-
sation wegfillt, kann er bei seiner
Kiindigungsschutzklage nicht geltend
machen, der Arbeitgeber hitte im Ei-
geninteresse besser eine andere MaB-
nahme getroffen. Nur bei “willkiirli-
chen“ und “unsachlichen* Mafnah-
men soll Abweichendes gelten, doch
ist bislang kein Fall bekannt, in dem
Derartiges bewiesen worden wiire, Ta-
rifvertrdge und Mitbestimmung greifen
nur mittelbar in die unternehmerische
Freiheit ein, indem sie bestimmte
"Rahmenbedingungen® festlegen: Der
Arbeitgeber muB in seiner Kalkulation
mit bestimmten Lohnen rechnen, die
Belegschaft steht nur wihrend der
Stunden zur Verfiigung, die mit dem
Betriebsrat ausgehandelt oder durch
die Einigungsstelle festgelegt wurden.
Arbeitsplitze sind unter diesen Um-
stinden abhingig von unternehmeri-
schen Entscheidungen, die wiederum
mehr oder weniger stark vom Markt
diktiert sind. Die Marktwirtschaft
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kann auch keine Garantie dafiir geben,
daf} in anderen Unternehmen eine aus-
reichende Zahl vergleichbarer Arbeits-
plitze vorhanden ist: Die Massenar-
beitslosigkeit, die derzeit in der Bun-
desrepublik bei 7-8% liegt, vemag dies
hinreichend zu illustrieren. Ein Recht
auf Arbeit existiert nicht. Die im inter-
nationalen Abkommen wie z.B. in der
Europdischen Sozialcharta sowie in
Landesverfassungen enthaltenen Ga-
rantien werden als reine Programm-
sdtze interpretiert, wonach sich die Re-
gierung um mehr Arbeitsplitze bemii-
hen soll; scheitert sie dabei, sind keine
Sanktionen vorgesehen. Fiir die Be-
troffenen ist insbesondere langjéhrige
Arbeitslosigkeit eine schlimme Situati-
on, die zu materieller Verelendung,
aber auch zu sozialer Isolation und
psychischen Krisen fiihrt. Auf der an-
deren Seite sind technische und orga-
nisatorische Innovationen schneller
moglich, wenn fiir die "tiberfliissig*
gewordenen Arbeitskriifte nicht erst
ein neuer Arbeitsplatz gesucht werden
mub.

Entwicklungstendenzen

Das hier in groben Ziigen skizzierte
Arbeitsrecht wird von neo-konservati-
ver Seite mit dem Argument kritisiert,
es bringe zu viel Reglementierung und
zu wenig Markt. Konkret wird bei-
spielsweise gefordert, in weitestem
Umfang befristete Arbeitsvertrige zu-
zulassen, um so den Kiindigungsschutz
auszuschalten. Auch sei der Sozialplan

Recht

(der insbesondere bei Betriebsschlie-
Bungen Abfindungen vorsieht) ein zu
beseitigendes  Investitionshemmnis.
Schutznormen sollen also abgebaut,
der Markt "dereguliert” werden.
Bislang hat sich weder die Gesetzge-
bung noch die Rechtsprechung diesen
Forderungen gebeugt. Auf der anderen
Seite ist nicht zu {ibersehen, dal3 die
letztlich von der Arbeitgeberseite ge-
steuerte Vertragspraxis heute anders
aussieht als vor zwanzig Jahren: Die
sog. atypischen Arbeitsverhiltnisse
(Teilzeitarbeit, befristete Arbeitsver-
hdltnisse, Leiharbeit) haben erheblich
zugenommen und machen heute ca.
25% aller Beschiftigungsverhiltnisse
aus. De facto haben diese Personen-
gruppen -einen geringeren Schutz als
“"Normalarbeitnehmer”, die in einem
unbefristeten Vollzeitarbeitsverhiltnis
beschiftigt sind. Diese “heimliche
Deregulierung” betrifft insbesondere
Frauven, die den grofiten Teil dieser
sog. Randbelegschaften ausmachen.
Von seiten der Gewerkschaften und
der Oppositionsparteien wird die
"Deregulierung” des Arbeitsmarkts
abgelehnt. Vielmehr sieht man einen
erhohten Schutzbedarf insbesondere
bei den zuletzt genannten Gruppen.
Die Rechtsprechung hat in den letzten
Jahren wichtige Beitrdge zur Gleich-
stellung der Teilzeitkrifte geleistet:
Werden diese etwa von betrieblichen
Sozialleistungen ausgeschlossen, stellt
dies einen Verstol gegen das Verbot
mittelbarer Diskriminierung wegen des
Geschlechts dar, da weit iiberwiegend
Frauen betroffen sind.

Drei Faktoren werden voraussichtlich
die Entwicklung bis zum Jahr 2000
préagen:

— Verdnderung der Arbeitsbedingun-
gen durch die Einfithrung von In-
formationstechnologien sowie in
Zukunft auch von gentechnischen
Verfahren. Neben der Abwehr
ibermédBiger Kontrolle wird insbe-
sondere die Vermeidung gesund-
heitlicher und sozialer Risiken eine
zentrale Rolle spielen.

— Gleichberechtigte Teilhabe der
Frauen am Erwerbsleben. Dies im-
pliziert unter anderem Anspriiche
auf bezahlte Freistellung wihrend
der Zeiten der Kindererzichung,

— Anpassung des Arbeitsrechts an die
grenziiberschreitenden  Entschei-
dungsstrukturen auf Arbeitgeber-
seite. Mdoglich ist eine intensivierte
Zusammenarbeit zwischen Ge-
werkschaften und betrieblichen In-
teressenvertretern aus verschiede-
nen Lédndern, denkbar insbeson-
dere innerhalb der EG auch die
Schaffung eines europdischen Be-
triebsrats.
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