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I) Einleitung

Theateruhren gehen anders. Ohne daB sich die Juristische
Offentlichkeit viel darum geklimmert hitte, hat sich inm

Bereich der Bihnenbetriebe eine arbeitsrechtliche Sonder-
ordnung erhalten, die nur relativ wenige Gemeinsamkeiten

mit dem Arbeitsrecht von Industriebetrieben oder gewchnlichen
Dienstleistungsunternehmen hat. Ich will diese Sonderordnung,
die durch die tariflichen Schiedsgerichte eine zusitzliche
Verstdrkung erfuhr, hier nicht im einzelnen charakterisieren.
Am heutigen Nachmittag geht es vielmehr nur um zwei, aller-
‘dings sehr wesentliche Spezifika der Biihnenbetriebe: Die Be--
fristung praktisch aller Afbeitsverhéltnisse und der sogenannte
Tendenzschutz. Beide hingen eng miteinander zusammen; die Frei-
heit des Intendanten zur Verwirklichung seiner Vorstellungen
wird auch und gerade deshalb zum Problem, weil der in anderen
Tendenzbetrieben'jedenfalls prinzipiell eingreifende Kiindigungs-
schutz angesichts der Befristungspraxis so gut wie garnicht

+ wirksam wird.

Im Folgenden soll es um die Frage gehen, welche Moglichkeiten
die betriebliche_Interessenvertretung besitzt, um soziale
Korrekturen zu erzwingen. Dabei wird es entgegen der Formulie-
rung des Themas nicht susschlieflich um den Betriebsrat gehen
da zahlreiche Theater als Regiebetriebe der &ffentlichen Hand
ge fihrt werden ), muf} auch die in solchen Fillen elngrelfende
Personalvertretung einbezogen werden.

II) Tendenzschutz bei Biihnenbetrieben - allgemeine Grundsatze

Fragt man nach den Rechtsnormen, die die betriebliche Interessen-
vertretung in Biilhnenbetrieben regﬁlieren, so erhalt man sehr
unterschiedliche Antworten. Woltereck hat nit Recht davon ge-
sprochen, hier sei die Landkarte des Rébhts "immer noch bunt-

2). Wie vérhélt €s sich konkret?

scheckig wie ein Narrenkostiim"
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Soweit das Theater in privatréchtlicher Form organisiert

ist, greift das BetriebsverfassungsgesetZ'ein.'Dies gilt

einmal flir alle Privattheater, aber auch fiir Biihnenbetriebe

der Sffentlichen Hand, die in Form einer gmbH eines einge-
tragenen Vereins, als Genossenschaft oder auch als Aktien-
gesellschaft betrieben werden. In allen diesen Fallen muf

ein Betriebsrat gewdhlt werden, der grundsatzlich alle Rechte
aus dem BetrVG besitzt. "Grundsitzlich" bedeutet nun aller-
dings, dal men die Ausnahme gleich mitdenken muf: Nach § 118
Abs.1 Ziffer 1 BetrVG gilt dies nicht, wenn die kiinstlerische
Eigenart des Unternehmens oder Betriebg entgegensteht. Nach
einer mittlerweile gefestigten und vom Bundesverfassungsgericht
bestétigten Rechtsprechung des BAG bedeutet dies nur, daB Mit-
bestimmungsrechte, nicht aber sonstige EinfluBmdglichkeiten

des Betriebsrats gegeniiber dem kiinstlerischen Leiter vergagenB)_
Weiter setzt der die betriebliche Interessenvertretung be-
schrankende Tendenzschutz voraus, daB die in Frage stehende
MaBnahme einen ”Tendenztréger" (hier also: einen iUberwiegend
kinstlerisch tdtigen Arbeitnehmer)betrifft und dal sie " ten—
denzbezogen"ist, also ihre Begriindung in der spezifisch kiinst-
lerischen Zielsetzung des Unternehmens hat. Geht es um die Ar-
beitsverhdltnisse von Reinigungskriften oder Garderobe frauen,
so greift der Tendenzschutz ebengowenig ein wie dann, wenn ein
Schauspieler wegen Krankheit (und demit sus einem tendenzunab-
hangigen Grund) nicht weiter beschaftigt wird. Im einzelnen kann
die Abgrenzung Schwierigkeiten bereiten, doch kann dies hier
nicht im einzelnen weiter verfolgt werden.

Wird das Theater als Regiebetrieb der 0ffentlichen Hand oder

als Anstalt der Sfféntlichen Rechts gefiihrt, so ist es im
Rechtssinne eine "Dienststelle'; es unterliegt damit dem Per-
sonalvertmbungsrecht. Da eg wegen der Kulturhoheit der Lander
jedenfalls in Inland kein Bundestheater gibt, greifen die
Personalvertretungsgesetze der einzelnen Linder ein. Sie enthalten
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fir den hier interessierenden Bereich sehr unterschiedliche
Regelungen, da § 95 Abs.1 BPersVG dem Landesgesetzgeber in-
sowelit freie Hand léBtB). Das Bundesland Bremen hat als ein-
ziges keinen "Sffentlich-rechtlichen Tendenzschutz' eingefiihrt
und behandelt die Biihnenbetriebe wie andere Dienststellen.

Mit Ricksicht auf die Generalklausel des § 52 unterliegen
demnach alle MaRnahmen der Theaterleitung der Mitbestimmung
durch den Personalrat6). In allen anderen Bundeslindern hat
nan es fiir notwendig gehalten, in Bezug auf die uberwiegend
kiinstlerisch tdtigen Arbeitnehmer eine Sonderregelung einzu-
fiihren. Sie reicht von der im Grunde harmlosen Regelung, dafB
die Ausibung der Mitbestimmungsrechte von einem entsprechenden
Ersuchen des betroffenen Arbeitnehmers abhéngt7F bis zu einem
generellen AusschluB aller Beteiligungsrechte (also nicht nur
der lMitbestimmungsrechte!) in personellen Angelegenheitensj.
Die Regelungen sind insofern ungleich schematischer als die
des § 118 BetrVG, als sie nicht auf die Tendenzbezogenheit
bestimmter MaBnahmen abstellen und auch nicht nur Mitbestimmungs-
rechte betreffen. Auch wenn ein liberzeugender Grund fiir die
Differenzierung zwischen personalvertretungsrechtlicher und
betriebsverfassungsrechtlicher Regelung fehlt, wird es eangesichts

der in den Soer Jahren eingefiihrten Zweiteilung der Interessen-

vertretung schwer fallen, hier von einem Verstof gegen das Will-
kiirverbot des Art.3 Abs.q1 GG zu sprechen. DaB die landesrecht-—
lichen Regelungen unterschiedlich ausfallen, obwohl die Sach-
probleme identisch sind, ist in einem fdderalistischen Gemein-
wesen sowieso selbstverstindlich. :

Die Rechte der betrieblichen Interessenvertretung bei Nicht-
verlangerung von Arbeitsvertridgen '

Ob und in welchem Umfang Beteiligungsrechte des Betriebsrats
bzw. des Personalrats bestehen, ist unter den gegebenen Verhzlt-
nissen insbesondere dann von Bedeutung, wenn ein bestehendes
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Arbeitsverhdltnis in der folgenden Spielzeit nicht fort-
gesetzt werden soll. Geht man einmal davon aus, dal Ar-
beitsverhaltnisse in Bihnenbetrieben zulissigerweise be=
fristet werden konnen, so scheint - vom Sonderfall des
bremischen Personalvertretungsrechts einmal-abgesehenaﬁ)die
i tbestimmungsfrage schnell erledigt: Ohne daR man uberhaupt
auf die Tragweite des Tendenzschutzes zurlickgreifen muB, fehlt
es beim Auslaufen befristeter Arbeitéverhéltnisse schon an
einen Mitbestimmungstatbestand, da. beispielsweise § 102 Abs.A
BetrVG den Betriebsrat nur bei "Kiindigungen", nicht aber bei
sonstigen Formen der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses ein-
schaltet. -

‘Die scheinbar so einfachen Dinge werden dadurch ungleich kom-
plizierter, daB der Tarifvertrag liber die Mitteilungspflicht
Vorschriften enthslt, die deutlich vom Normalmodell eines be-
fristeten Arbeitsverhdltnisses abweichen.Nach § 2 Abs. 1 des
Tarifvertrags verlangert sich der fiir eine Spielzeit abge~-
schlossene Arbeitsvertrag automatisch um ein Jahr, wenn nicht
bis zum 31.0ktober die eine Seite der anderen schriftlich mit-
geteilt hat, sie beabsichtige nicht, den Arbeitsvertrag zu ver-
langern.Nach § 2 Abs.2 desselben Tarifvertrags muf diese Er-
klarung bereits am 31.Juli eingegangen sein, wenn das Arbeits-
verh#ltnis bereits ununterbrochen mehr als 8 Jahre gedauert
hat. Nach § 2 Abs.3 kann der Arbeitgeber nach mehr als 15 Jahren
Betriebszugehorigkeit '"eine Niqhtverléngérungsmitteilung nach
Abs.2 nur aussprechen, um das Arbeitsverhdltnis unter anderen
Vertragsbedingungen ~ auch auBerhalb des im Arbeitsvertrag an-
gegebenen Theaters - fortzusetzen! Hat der Arbeitnehmer das

58, bzw. das 55. Lebensjahr wvollendet, so kommt nur eine Weiter-
beschédftigung im selben Theater in Betracht. Angesichts dieser
Regeln liegt es nahe, die "Nichtverldngerungsmitteilung" als
Kindigung zu betrachten, macht es doch fﬁr den betroffenen Ar-
beitnehmer scheinbar keinen Unterschied, ob sich der Arbeitsvertrag
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ohne die Mitteilung automatisch verlsngert oder ob erst-
mals zum Ende der Spielzeit unter Wahrung einer bestimmten
Frist gekiindigt werden kann. Wire dem so, dann wiirden die
Beteiligungsrechte der betrieblichen Interessenvertretung
eingreifen, soweit nicht der Tendenzschutz entgegensteht.

Das Bﬁhnenoberschiedsgerichtg) hat genau wie das . Bundesver-
waltungsgerichtqo) den Standpunﬁx vertreten, es liege keine
Kundigung vor. Die Mitteilungspflicht bringe nur das zum
Ausdruck, was seit Jahrzehnten iiblich sei. Der Tarifvertrag .
gehe nur insofern iiber die vorher bestehende Rechtslage hin-
aus, als die unterlassene Mitteilung jetzt zu einer Fortset-
zung des Arbeitsverhaltnisses filhre, wdhrend der betroffene
Arbeitnehmer frilher auf einen Schadensersatzanspruch beschrinkt
gewesen seiqﬂ). Es werde daher nicht der Vertragsinhalt geregelt,
sondern lediglich die Verhandlung lber einen neuen Vertrag vor-
verlegt und an bestimmte Fristen gebunden.

Soweit es nur um die schlichte Mitteilung der Nichtverldngerung
geht, wird man dem schwerlich widersprechen konnen. Die Tarif-
parteien wollten in der Tat am Grundsatz des befristeten Ar-
beitsverhiltnisses festhalten und nicht etwa ein unbefristetes
Arbeitsverhdltnis mit Kiindigungsmdglichkeit schaffen: Hitten sie
dies gewollt, so wdre die ausdriickliche Bekundung in § 2 Abs.1
Satz 1 des Tarifvertrags nicht verstdndlich, wonach das Arbeits-
verhdltnis mit dem im Arbeitsvertrag vereinbarten Zeitpunkt
endet. Weiter zeigt die jahrzehntelange Praxis, daB es offen-
sichtlich nicht darum ging, die Mitteilung der Nichtverlingerung
an bestimnte sachliche Voraussetzungen zu binden; dies wdre aber
mit Riicksicht auf § 1 Abs. 2 KSchG der Fall, da dann in Jjedem

- Einzelfall die soziale Rechtfertigung belegt werden miiBte. :
Tarifrechtlich gesprochen handelt es sich um Abschlufnormen, die
als Adressatenkreis eben nicht beliebige Bewerber, sondern nur
solche Personen kennen, die schon bisher eine kiirzere oder eine
langere Zeit beim Arbeitgeber beschaftigt waren. Damit erkliren
sich auch diein §2 Abs.3? des Tarifvertrags vorgesehenen Anspriliche
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auf andere Arbeitspldtze zugunsten von langj&dhrigen Beschif-
tigten.

Die Tatsache, daf es sich um keine Kiindigung im Rechtssinne
handelt, steht jedoch einer . analogen Anwendung des

§ 102 Abs. 1 und 3 BetrVG und der entsprechenden Vorschriften
der Personalvertretungsgesetze nicht entgegen. Ihrem Sinn und
Zweck nach wollen diese Bestimmungen die Kooperation im Betrieb
bzw. in der Dienststelle in zweierlei Weise fSrdern: Zum einen
soll der betrieblichen Interessenvertretung die Moglichkeit
gegeben werden, den Standpunkt der Belegschaft zu der beabsich-
tigten MaBnahme darzulegen, zum andern soll der Arbeitgeber

seine Position verst8ndlich machen und potentielle Gegengriinde
erfahren konnen, um so zu einer rationaleren Entscheidung zu
gelangen. Dieser Grundgedanke greift dann nicht Platz, wenn es
wie bel zuldssig befristeten Arbeitsverhdltnissen garnichts zu
entscheiden gibt, wenn lediglich der Automatismus dex Fristen
seinen Lauf nimmt. Im Falle der Mitteilung ist dies gerade nicht
der Fall - hier kdnnen zahlreiche Gesichtspunkte fiir wie gegen
eine bestimmte Arbeitgeberentscheidung ins Feld ge fihrt werden.
Die Tatsache, daB das Kiindigungsschutzgesetz nicht eingreif?t,

der Arbeitgeber also rechtlich kaum gebunden ist, steht der Ein-
schaltung der betrieblichen Interessenvertretung nicht entgegen,
da sie anerkaenntermaBen auch dann nach § 102 Abs.q1 BetrVG an-
gehort werden nuB, wenn der zu kiindigende Arbeitnehmer noch keine
sechs lonate im Betrieb gearbeitet hat und deshalb das Kindigungs-
schutzgesetz nicht eingreift?ED. Die Néhe der Mitteilung zur
Kindigung wird trotz der anderen formalrechtlichen Konstruktion
bel den langjdhrig Beschéftigten besonders deutlich: bei ihnen
1st die Verstetigung des Arbeitsverhdltnisses soweit gediehen,

- daB dhnlich wie nach dem BAT und anderen Tarifwerken des 5ffent-
lichen Dienstes allenfalls noch eine Versetzung in Betracht
kommt. Wie grofi die Chance fiir den Einzelnen ist, jémals in den
Genul dieser Vorschriften zu kommen, braucht uns an dieser Stelle
nicht zu interessieren: fest steht, daB die Entscheidungssituation
des Arbeitgebers wie die Betroffenheit des Arbeitnehmers genau
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so wie bel der Kindigung beschaffen ist. WertungsmiBig
dréangt sich dasher eine Analogie auf, zumal sich anders

als beli normalen befristeten Arbeitsverhiltnissen auch keine
praktischen Schwierigkeiten ergeben wiirden.

Hinzu kommt ein weiterer Gesichtspunkt. Nach der gesetzlichen
Regelung werden Betriebsrdte bzw. Personalrite auf 5 dJahre
gewdhlt. Anders als bei der Bordvertretung in der Seeschiffahrt
nach § 115 BetrVG, wo mit Ricksicht auf die relativ kurzfristigen
Arbeiteverhdltnisse eine einjahrige Wahlperiode vorgesehen ist,
ging der Gesetzgeber offensichtlich davon aus, dafl im Normalfall
auch Theater-Betriebardte zumindest drei Jahre im selben Biithnen-
betrieb beschaftigt sind. Wirde man nun die Mitteilung der Nicht -
weiterbeschdftigung als volliges aliud gegeniiber der Kiindigung
behandeln, so ware damit auch der Kiindigungsschutz von Betriebs-
bzw. Personalrdten weithin gegenstandslos: Wo es praktisch nur -
befristete Arbeitsverhdltnisse gibt, muB ein Betriebsrat bei
entsprechendem Engagemént immer damit rechnen, bei der Verlin-
gerung seines Vertrags nicht eben bevorzugt zu werden. Das
bedeutet ganz konkret, dall ein zentrales Anliegen der gesetz-
lichen Interessenvertretung - ndmlich die Sicherung der Unab-
hangigkeit der Interéssenvertreter - ausgehohlt und unterlaufen
wirde. Sicherlich kann es auch in anderen Betrieben 'im Einzelfall
vorkommen, daB ein befristet beschéftigter Arbeitnehmer in den
Betriebsrat gewdhlt wird und so der notigen Unabhingigkeit ent-
behrt - ist dies jedoch nicht nur ein Einzelfall sondern die
Regel, so ist die Unabhéngigkeit der Institution Betriebsrat
insgesant gefahrdet. Das bedeutet, daB die "Mitteilung" betriebs-
verfassungsrechtlich wie eine Kindigung behandelt werden muﬂqa).
Die Rechtsprechung des Biihnenoberschiedsgerichts und des Bundes—
verwaltungsgerichts bedarf insoweit der Revision. Ein neues Ver-—
fahren in Gang zu setzen erscheint auch deshalb angebracht, weil
sich die Rechtsgrundlagen seit Mitte der 6oer Jahre, als die
Entscheidungen ergingen, gedndert haben. Zum einen sah der Tarif-
vertrag in der dem Bundesverwaltungsgericht vorliegenden Fassung
vom 10.10.1947 lediglich eine Frist fiir die Mitteilung vor,
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enthielt aber noch nicht den definitiven Arbeiteplatz-

schutz fir langjahrige und Hltere Beschiaftigte. Zum andern

hat das Betriebsverfassungsgesetyz 1972 der Einschal tung des Be-
triebsrats in die Klindigung einen hdheren Stellenwert vermittelt
als das Gesetz von 1952, was sich unter anderem daran zeigt,
daB die Wichtanhdrung zur Unwirksamkeit der Kindigung fithrt

und daB unter bestimmten Voraussetzungen ein Widerspruchg—

. recht besteht, das zur Weiterbeschédftigung bis zum rechts-

kraftigen AbschluB des Kindigungsschutzverfahrens fiihrt. Weiter
iat die Unabhingigkeit der betrieblichen Interessenvertretung
dadurch verstirkt worden, daR die Kundigung nicht nur vom Vor-
liegen eines wichtigen Grundes, sondern auch davon abhédngig
gemacht wurde, daB die Betriebsratsmehrheit bzw. das Arbeits-
gericht zustimmt. Entsprechendes gilt fiir die Personalvertre-
tung. '

EntschlieBt man sich nicht zu neuen gerichtlichen Verfahren,

so gibt es nur zwei Wege, um der betrieblichen Interessen-
vertretung zu ihrem Recht zu verhelfen. Der Eine ist wirksam,
wenn auch beschwerlich: Rechtlich bestehen keine Hindernisse,
durch Tarifvertrag die Befristung zu verbieten und nur noch
unbefristete Arbeitsverhdltnisse mit Kindigungsmdglichkeiten
vorzusehen. Der zweite Weg fiihrt iiber den Gesetzgeber, der die
Befristung einschrinken oder aber die Beteiligungsrechte des
Betriebsrats ausdriicklich auf den Fall der'Mitteilung" er-
strecken kinnte. Soweit es um die Befristung als solche geht,
wdre wohl auch der Landesgesetzgeber zustindig, da es dhnlich
wie im Hochschulrecht um Spezifika bestimmter Beschaftigungs-
verhdltnisse geht, die unmittelbar mit der Kulturhoheit der
Lander zusammenhingen.Was die Mitbestimmung betrifft, so lassen
sich Betriebsratsbefugnisse allerdings nur durch den Bundes-
gesetzgeber erweitern, wihrend das hier einschligige Personal-
vertretungsrecht ja Lindersache ist.

Sozialplan bei Intendantenwechsel?

Ein weiteres "heifles Eisen" sind Jene personalpolitischen



Konsequenzen, die mit dem Diensbtantritt eines neuen Inten-
danten moglicherweise verbunden sind. Der erwshnte Tarif-
vertrag sieht in § 2 Abs. 7 Abfindungen vor, wenn der Ar-
béitnghmer in der ersten Spielzéit nach dem Intendanten-
wechsel aus diesem AnlaR eine Nichtverlangerungsmitteilung
erhalt. Dies steht jedenfalls im Geltungsbereich des BetrVG
dem AbschluB eines Sozialplans nicht entgegen, da § 112 Abs.1
Satz 4 ausdriicklich den Tarifvorrang des § 77 Abs.? BetrVG
ausschlieBt. Auch in der Personalvertretung, wo eine ent-
sprechende Regelung fehlt, dlirfte jedenfalls fiir solche’
MaBnahmen, die auBerhalb des einen Jahres nach dem Intendanten-
wechsel getroffen wurden, dem Abschluf eines Sozialplanes
nichts Grundsdtzliches entgegenstehen. Auch der Tendenzcharak-
ter steht nicht entgegen, da § 118 .Abs.1 Satz 2 BetrVG zwar
den Interessenausgleich, nicht aber den Sozialplan ausschlieflt.

Voraussetzung fiir den AbschluB einees Sozialplanes ist im An-
wendungsbereich des BetrVG, daB eine "Betriebsanderung" im

Sinne des § 111 BetrVG vorliegt. Nach dem Katalog des § 111 Satz 2
BetrVG ist sie einmal dann gegeben, wenn der ganze Betrieb oder
wenn wesentliche Betriebsteile eingesgschrankt oder stillgelegt
werden. Wie das BAG vor nicht allzu langer Zeit entschieden hat,
liegt eine Betriebseinschrinkung im Sinne dieser Vorschrift auch
dann vor, wenn die Produktionskapazitdt als solche unverindert
bleibt und wenn lediglich ein ing Gewicht fallender Personal-

44). Richtechnur fiir die Relevanz des Personalabbaus
sind die in § 17 Abs.q1 KSchG genannten Zshlen, die jedoch nicht
innerhalb eines lMonats, sondern lediglich auf Grund ein und der-

abbau erfolgt

selben MafRnahme erreicht werden miiften. Konkret bedeutet diegs,
daR eine Betriebsidnderung dann vorliegt, wenn in Betrieben zwi-
schen 20 und 6o Arbeitnehmern mehr als 5 Arbeitnehmer "abgebaut'
werden oder wenn in Betrieben zwischen 6o und 500 Beschidftigten
mehr als ‘25 oder 10 % der regelmdBig beschiaftigten Belegschaft
mit demselben Schicksal konfrontiert werden. Auch hier stellt
sich allerdings wieder die Frage, ob § 111 Satz 2 Nr. 1 nur einen
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Abbau auf Grund von Kindigungen oder auch auf Grund anderer
Beendigungstatbestinde erfalt. Das BAG hat diese Frage nicht
ausdriicklich entschieden, jedoch betont, daB es geniige, wenn
der Arbeitgeber "notfalls" kiindigen wiirde, wenn der 'natiirliche
Abgang" fiir die geplante Personalverringerung nicht ausrei- '
chen solltqu). Auch hier kann es keinen Unterschied machen,
auf welche rechtliche Art und Weise der Personalabbau vor sich
geht, zumal § 111 BetrVG schon seinem Wortlaut nach nicht an
traditionelle rechtsgeschdaftliche Tatbestinde wie die Kiindigung
ankniipft, sondern den wirtschaftlichen Vorgang der "Betriebg—
anderung' bzw. Betriebseinschriinkung in den Vordergrund stellt.
Fuhrt also der Intendantenwechsel dazu, daR ein .Personalabbau
in dem skizzierten Rahmen erfolgt, so muB ein Sozialplan ab-
geschlossen Werden, was der Betriebsrat notfalls iiber die Eini-
gungsstelle erzwingen kann. Geht es allerdings nur darum - und
dies sei zur Vermeidung von Mifverstdndnissen ausdriicrlich be-
tont -, dal das Personal ausgewechselt wird, ohne daR dadurch
eine entsprechende Verringerung der'BeschéftigteHZahl eintritt,
so greift § 111 Satz 2 Nr. 1 BetrVG nicht ein. Erwagenswert
ware, in solchen Féllen § 111 Satz 2 Nr. 5 eingreifen zu lassen
wonach eine Betriebsdnderung auch bei Einfiihrung grundlegend
neuer Arbeitsmethoden anzunehmen ist. Hier wird man allerdings
im Einzelfall differenzieren miissen; so mag es Fille geben, in
denen wirklich von Grund auf anders gearbeitet wird, wihrend
sonst nur geringe Akzentverschiebungen und perednliche Priferenzen
vorliegen mogen. Es bleibt daher ein groBer Bereich, wo kein
Sozialplan eingreift und die Betroffenen auf die Regelung des
Terifvertrags angewiesen sind. Erhalten sie ihre "Mitteilung"
erst nach der ersten Spielzeit, so gehen sie insoweit leer szus.
Im Bereich der Personalvertretung verhdlt es sich #hnlich, da
dort der Sozialplan in der Regel an das Vorliegen einer "Ratio-
nalisierungsmafBnahme" geknlipft ist. Sie kann im Einzelfsll vor-
liegen, braucht es aber nicht: So sind durchaus personalpoli-
tische Malnahmen neuer Intendanten denkbar, die nicht einmal

den Anspruch erheben, irgend etwas mit Rationalisierung zu tun

zu ‘haben. Neue oder andersartige kiinstlerische Vorstelluﬁgen
mogen im Gegenteil .aufwendiger sein und von manchen Beobachtern

k]
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~ zu Recht oder zu Unrecht, dies sei dshin gestellt - als
absolut irrational eingestuft werden.

Freiheit der Kunst fur alle Beteiligten?

-Die Abschwachung der Beteiligungsrechte der betrieblichen

Interessepvertpetung wird gewohnlich mit dem Argument ge-
rechtfertigt, der Betriebsrat dirfe den Arbeitgeber nicht

daran hindern, sein Grundrecht auf Pressefreiheit, Bekennt-
nisfreiheit, Wissenschaftsfreiheit und eben auch Xunstfrei-

heit ungestort auszuﬁben16). Dabei stellt sich jedoch das Problem,

daB ja nicht nur der Arbeitgeber als solcher Inhaber des in
Frage stehenden Grundrechts ist, sondern daB auch die Tendenz-
trdger ihrerseits gich auf dasselbe Grundrecht berﬁfen'kﬁnnen.
Dem Grundrecht der Pressefreiheit des Verlegers steht so un-
bestrittenermaBen das Grundrecht auf Pressefreiheit des Re-
dakteurs gegenﬁberq?); Daggelbe gilt in ungerem Zusammenhang:
auch wenn manche Autoren offensichtlich nur die Kunstfreiheit
des Intendanten im Auge habenqa), gibt es doch keinen ernst-
haften Zweifel, daB auch die abhingig beschidftigten Schauspieler,

Muaike§ und Ténzer Tréger des Grundrechts asus Art. 5 Abs. 3 GG
19 : ;

Das eigentliche Problem besteht nun darin, wie diese beiden
Grundrechtssphédren miteinander in Einklang zu bringen sind.
In der Diskussion um die Pressefreiheit versucht man dies

in der Weise, daB man die Richtlinienkompetenz dem Verleger
Ubertrégt, wihrend dem Journalisten ein Kernbereich redak-
tioneller Eigénverantwortung innerhalb des so gezogenen Rah-
mens verbleiben 501120). Konkret bedeutet dies, daB es zweier-
lei Arten von Grundrechten gibt: Das GroB- oder Vollgrund-
recht, das die Bestimmung der Ziele der Publikation und damit
der Tendenz gestattet, und das Miniaturgrundrecht des Journa-
listen, der sich im Rahmen der von anderen gesetzten Vorgaben
entfalten darf. Durch die Praxis der Befristung ist das Un-
gleichgewicht im Theater noch um einiges ausgeprigter: wer
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sich dem Intendanten gegeniiber auf seine Grundrechte beruft,
hat gute Chancen, die nichgte Spielzeit an einem anderen
Ort zu verbringen oder einmel wdchentlich das Arbeitsant
aufzusuchen.

Das Grundgesetz kennt solche Abstufungen der Grundrechts-
trageréchaft nicht. Konsequent und dem Sinn des Art. 2

Abs. 3 GG voll entsprechend wire daher ein genossenschaft—
liches Modell, bei dem zumindest die zentralen personal-
politischen Entscheidungen in demokratischer Weise durch
alle "Tendenztréger" getroffen werden. Auch wenn es Ver-
suche dieser Art in der Praxis gibteq), wire es vermessen,
ein entsprechendes rechtliches Gebot aus dem Grundgesetz
herauszulesen. Die Grundréchte_des Grundgesetzes sind pri-
mér Freiheitsrechte, von denen der einzelne im Rehmen seiner
Moglichkeiten Gebrauch macht. Der Gesetzgeber kann hierfiir
Hilfe leisten, wozu ihn insbesondere das Sozialstaatgprinzip
legitimiert., Er ist zur Intervention verpflichtét, um untrag-
bare Zusténde zu beseitigen und Jedermann ein menschenwiirdi-
ges Dasein zu sichern, DaR diese Schwelle im hier untersuch-
‘ten Bereich iiberschritten wire, ist Jjedenfalls auf der Bagis
der hier vertretenen Auslegung nicht einsichtig. Hat der Ge-
setzgeber aber nicht interveniert, um einer bestimmten Frei-
heit zu praktischer Realjsierung zu verhelfen, so sind ihre
Tréger auf das traditionelle zivilrechtliche Ingtrumentarium
verwiesen. Das bedeutet beispielsweise im Rahmen der Koali-
tionsfreiheit deg Art. 9 Abs. 3 GG, daB mangels staatlicher
"Forderung" in vielen Klein- und Mittelbetrieben keine Ge-
werkschaft existiert, ein von der Verfassung garantiertes
Grundrecht daher auf dem Papier steht. Der Arbeitnehmer igt
unter diesen Bedingungen gezwungen, seine Berufsfreiheit
nach Art. 12 allein in den Formen des Arbeitsvertragsrechts
auszuiiben, wasg praktisch der Unterwerfung unter das Diktat
des Arbeitgebers gleichkommt. Die Beziehungen zwischen den
verschiedenen Trégern des Grundrechts aus Art. 5 Abs. 3 GG
sind nun in derselben Weise der gesellschaftlichen Selbst-
regulierung iiberlassen. Das bedeutet, daB alle von der Rechts-
ordnung erdffneten Moglichkeiten einschlieBlich des Abschlus—
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ses von Tarifvertrigen ecingesetzt werden kdnnen, um das Grund-
recht der abhiangig beschiaftigten Kinstler gegeniiber dem Grund-
recht des Intendanten zur Geltung zu bringen. Das Grundrecht
ist insoweit ein Ermdglichungerecht, ein Recht, fiir die eige-
nen Interessen kampfen zu konnen, nicht aber eine Freifahr-
karte in ein Theater der Freien und Gleichen, das man iber
den Rechtsweg erreichen kdnnte. Das Recht 6ffnet gewisser-
mafen die Tiren - hindurchzugehen und vorwdrtszuschreiten

ist Sache der unmittelbar Betroffenen. Es ist ihnen iiberlas-
gen, jene Mitbestimmungsliicke zu schlieBen, die die Tendenzvor-
gschriften gelassen haben.
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