ArbeitsZeitverkﬁrzung

Aktuelles Thema

Arbeitszeitverkiirzung durch die Gerichte?

Ein bemerkenswertes Urteil des Arbeitsgerichts Bocholt vom 22, 6.
1982 (2 Ca 605/82) bezieht sich auf einen durchaus alltdglichen

Sachverhalt:

Ein Textilbetrieb macht geltend, sein Auftragsvolumen sei um 20
Prozent zuriickgegangen. Von den in der Spulerei beschéftigten 21
Arbeitnehmerinnen miissen 5 ausscheiden, darunter die Klagerin,
der betriebsbedingt gekiindigt wird.

Im Kiindigungsschutzverfahren trigt sie
vor, der behauptete Produlktionsriickgang
sei fiir sie nicht nachpriifbar und werde
daher mit Nichtwissen bestritten. Sollte er
vorliegen, so wiirde es sich wohl um die
tibliche Frithjahrsflaute handeln, die mit
Kurzarbeit zu {iberbriicken sei. SchlieRlich
habe der Arbeitgeber auch die Grundsitze
tiber die soziale Auswahl verletzt.

In der Praxis erweist sich meist nur der
letzte Punkt als einigermaBen chancen-
reich. Der Auftragsriickgang wird in aller
Regel vom Arbeitgeber dargelegt; ob die
Alternative ,Kurzarbeit” wirklich gegeben
war (,Frithjahrsflaute”), muR nach der
BAG-Rechtsprechung der Arbeitnehmer
beweisen (BAG AP Nr. 14 zu § 1 KSchG
betriebsbedingte Kiindigung), was kaum je
moglich ist. :

Ganz anders verlief jedoch der vorlie-
gende Fall: Das Gericht erlieR einen Aufla-
genbeschluR, durch den dem Arbeitgeber
unter anderem aufgegeben wurde, ,,nach-
vollzichbar darzustellen, inwieweit die Be-
endigung des Arbeitsverhéltnisses der Kl&-
gerin nicht dadurch vermieden werden
konnte, daR in der Spulerei die Arbeitszeit
aller Arbeitnehmerinnen reduziert wurde.*

Dem Arbeitgeber scheint es daraufhin
die Sprache verschlagen zu haben; im Ur-
teil heildt es nur, der Vortrag sei insoweit
sunsubstantiiert, zumal er mit Gesetzen
der Logik unvereinbar zu sein scheint®. Die
Weichen waren damit gestellt: Der Klage
wurde stattgegeben, weil der Arbeitgeber
das ,,mildere Mittel“, nimlich die Herab-
setzung der Arbeitszeit aller Spulerinnen
um eine halbe Stunde nicht gew&hlt habe.

Im einzelnen wurde dies wie folgt be-
griindet: ,Ein betriebliches Erfordernis ist
dann dringend im Sinne des Kiindigungs-
schutzgesetzes, wenn es dem Arbeitgeber
nicht méglich ist, dem betrieblichen Erfor-
dernis auf andere Weise, durch andere
MaRnahmen auf technischem, wirtschaftli-
chem, organisatorischem oder personellem
Gebiet zu begegnen. Die Kiindigung muR
also in Anbetracht der betrieblichen Situa-
tionunvermeidbar sein.“ Aufgrund der Tat-
sache, daR die Kiindigung ,,Ultima ratio
d. h. letztes Mittel sein miisse, sei in Recht-
sprechung und Literatur anerkannt, ,daR
Entlassungen nicht betriebsbedingt sind,
solange andere Arbeitnehmer noch Uber-
stunden leisten und die vorhandene Arbeit
anders verteilt werden kann. Weshalb der
Arbeitgeber zur Vermeidung von Kiindi-
gungen lediglich verpflichtet sein soll, die

tiberdurchschnittliche und nicht auch die
durchschnittliche Arbeitsmenge auf die
vorhandenen Arbeitskriifte zu verteilen, ist
kiindigungsrechtlich nicht ersichtlich, zu-
mal so im Ergebnis eine gleichméRige Ver-
teilung des Beschiftigungsrisikos unter
den Arbeitnehmern, d. h. eine Gleichbe-
handlung im Hinblick auf das Arbeitsplatz-
risiko, im Rahmen des fiir den Betrieb tech-
nisch, wirtschaftlich und organisatorisch
Moglichen erreicht werden kann.“ Eine
Arbeitszeitverkiirzung um etwa ' Stunde
(= Y der taglichen Arbeitszeit, was sich
wohl damit erklért, daR die bei einer Wei-
terbeschéftigung der Kligerin anfallende
Arbeit nichtvon 16, sondernvon 17 Arbeit-
nehmerinnen zu erledigen ist) sei kiindi-
gungsrechtlich geboten.

Auch tarifliche Vorschriften stiinden
dieser ,Ausweichstrategie” des Arbeitge-
bers nichtentgegen. Die tarifliche 40-Stun-
den-Woche stelle nur eine Hichstgrenze,
keine Mindestgarantie dar. Auch wenn ei-
ne auf Dauer berechnete Arbeitszeitver-
kiirzung der Mitbestimmung des Betriebs-
rats unterliege, &ndere dies am Ergebnis
nichts; der Arbeitgeber habe sich in einem
solchen Fall um die Zustimmung des Be-
triebsrats zu bemiihen und miisse notfalls
die Einigungsstelle anrufen.

Anmerkung: Das sehr sorgfiltig begriin-
dete Urteil frappiert durch seine Originali-
tdt. Den Riickgang des Arbeitsvolumens
tiber den Fall der Kurzarbeit hinaus im
Rahmen des Moglichen aufalle Beschaftig-
ten zu verteilen, ist jedenfalls im Kiindi-
gungsschutzrecht ein neuer Gedanke, Er
verdient unsere Aufmerksamkeit.

Positiv fallen zwei Dinge ins Gewicht:

@ Die Tabu-Grenze der 40-Stunden-
Woche wird durchbrochen. Die eigene
Praxis der Arbeitgeber wiirde deutlich ma-
chen, daR auch im Rahmen der 35-Stun-
den-Woche rentabel produziert werden
kann, E

@ Da der Arbeitsplatzverlust vermieden
wird, bleibt die Belegschaft als solche er-
halten. Gegenwehr ist daher weiter auch
auf kollektiver Ebene mdglich, wihrend
die Kiindigung zu einer Individualisierung
des Konflikts fiihrt. Wenn alle gleicherma-
Ren von verschuldetem oder unverschul-
detem Auftragsriickgang betroffen sind, ist
die Chance groRer, daRR Abhilfe geschaffen
wird. y g )

Diesen Vorziigen stehen eine Reihe
rechtsdogmatischer und rechtspolitischer
Einwinde entgegen.

132 Arbeitsrecht

im Betrieb 9/82

Zunichst kénnte man daran denken,
dafl es einen durch langjéhrige Praxis er-
hirteten Gewohnheitsrechtssatz gibt, wo-
nach dauernder Arbeitsmangel eben zu
Entlassungen, und nicht zur Reduzierung
der Arbeitszeit fiihrt: Auch die soziale Aus-
wahl nach § 1 Abs. 3 KS8chG st offenbar fiir
diesen Fall gedacht, Letztlich aberzeugend
ist dies jedoch nicht: Die hohe Arbeitslo-
sigkeit ist als solche AnlaR genug, um neuve
Losungen in Erwdgung zu ziehen und —
was prinzipiell immer moglich ist — von
einem Gewohnheitsrechtssatz wieder ab-
zurficken. Auch verliert § 1 Abs. 3 KSchG
seine Bedeutung nicht, wenn man dem Ar-
beitsgericht Bocholt folgt, da immer Fille
tibrig bleiben, in denen eine Arbeitszeitver-
kiirzung aus technologischen oder organi-
satorischen Griinden ausscheidet, also ei-
ne Kiindigung einschlieflich der mit ihr
verbundenen sozialen Auswahl nicht ver-
hindert werden kann.

Gravierender ist der Einwand, daf das
Gericht das ,Ultima-ratio-Prinzip” ohne
ndhere Begriindung nicht nur auf das Ver-
hiltnis zwischen dem Arbeitgeber und dem
einzelnen Arbeitnehmer, sondern auf den
gesamten Betrieb angewandt hat: In die
Abwigung einbezogen werden auch die In-
teressen der iibrigen Beschéftigten in der
Spulerei, denen eine Arbeitszeitverkiir-
zung von einer ¥: Stunde ohne Lohnaus-
gleich zugemutet wird.

Kann man wirklich sagen, daR eine sol-
che MaRnahme gegeniiber sechzehn Ar-
beitnehmern einen geringeren Eingriff dar-
stellt als die Kiindigung eines Einzelnen?
Hier wird man durchaus unterschiedlicher
Meinung sein kénnen; letztlich handelt es
sich um die Frage, inwieweit den tibrigen
ein ,solidarisches Opfer” zuzumuten ist,

Halbtagsarbeit auf
Arbeitgeberanordnung?

Die vom Arbeitsgericht praktizierte Er-
weiterung des Ullima-ratio-Prinzips ist
aber noch aus einem ganz anderen Grund
problematisch. Was geschieht, wenn einige
Arbeitnehmer sich mit der Verschlechte-
rung ihrer Arbeitsbedingungen nicht ein-
verstanden erkléren, d. h. die ihnen gegen-
iber ausgesprochene Anderungskiindi-
gung als schlichte Kiindigung akzeptieren
und das Angebot, nur noch 7} Stunden
tdglich zu arbeiten, ausschlagen? Verhal-
ten sich mehrere Personen in dieser Weise,
so mull der Arbeitgeber die MaRnahme
wieder riickgéingig machen, ggf. sogar zu
Neueinstellungen schreiten, Denkbar ist
auch, daR alle Arbeitnehmer das Ande-
rungsangebot ablehnen und damit formal
aus dem Arbeitsverhilinis ausscheiden:
Wiéihlen sie dann einen SprecherausschuR,
der mit dem Arbeitgeber tiber eine Wieder-
einstellung zu den alten Bedingungen ver-
handelt, so liegt der Sache nach eine neue
Arbeitskampfform wvor, deren Legalitit
schwerlich bestritten werden kann, Fiir das
Modell des Gerichts hat dies allerdings
schwerwiegende Konsequenzen: Da der
Arbeitgeber nicht sicher sein kann, mit Hil-
fe yon Anderungskiindigungen das von



ihm erstrebte Ziel auch wirklich zu errei-
chen, erscheint es hochst fragwiirdig, ob
dann {iberhaupt noch von einem ,milderen
Mittel“ die Rede sein kann.

Kurzarbeit ohne
Kurzarbeitergeld?

Auch wenn man dem keine Bedeutung
beimif3t, ergeben sich Bedenken aus ande-
rer Richtung. Tritt voriibergehender Ar-
beitsmangel auf, so ist—wie man weill — die
Einfithrung von Kurzarbeit das adidquate
und in der Praxis hiufig benutzte Mittel.
Um MiRbrduche auszuschlieRen, steht
dem Betriebsrat insoweit ein Mitbestim-
mungsrecht zu; um den Lebensstandard
der Arbeitnehmer einigermaflen zu wah-
ren, wird Kurzarbeitergeld bezahlt. Genau
diese Sicherungen fehlen jedoch, wenn

man mit dem Arbeitsgericht Bocholt bei

_dauerndem Arbeitsriickgang eine Arbeits-
zeitverlclirzung zuldBt: Dem Betriebsrat

steht nach der Rechtsprechung des BAG |

insoweit kein Mitbestimmungsrecht zu
(BAG AP Nr. 2 zu § 87 BetrVG Arbeits-
zeit), auch Kurzarbeiter- oder Arbeitslo-
sengeld kommen nicht in Betracht. Ist die-
se Schlechterstellung wirklich vom Gesetz-
geber gewollt oder in Kauf genommen? Be-
ruht nicht das geltende Recht auf dem Ge-
danken, dall entweder Kurzarbeit oder
Entlassungen Platz greifen miissen? Das
Urteil des Arbeitsgerichts Bocholt konnte
dazu fithren, dall die Betroffenen schlech-
“ter stiinden als ein Arbeitsloser: Es ist kein
Rechtssatz ersichtlich, der eine Herabset-
zung der Arbeitszeit um 40 Prozent (und
damit eine entsprechende Lohnminde-
rung) verbieten wiirde. Den Einzelnen vor
die Alternative zu stellen, entweder nur
noch 60 oder 50 Prozent seines bisherigen
Lohnes zu verdienen oder aber auszuschei-
den und 68 Prozent Arbeitslosengeld zu
beziehen, erscheint wenig sozialstaatskon-
form. Dem wire allenfalls in der Weise zu
begegnen, dall die Arbeitszeitverkiirzung
nur insoweit zuldssig ist, als die damit ver-
bundenen Verdienstmoglichkeiten noch
immer erheblich {iber dem Arbeitslosen-
geld liegen miissen. Dem Gericht scheint
allerdings diese Grenze nicht vorge-
schwebt zu haben, bemerkt es doch aus-
driicklich, die Einflihrung einer Drei-Tage-
Woche wie sie z. B. von der ametikani-
schen Bergarbeitergewerkschaft in der De-
pression erzwungen worden sei, lasse sich
grundsétzlich mit dem Kiindigungsschutz-
gesetz vereinbaren. Hier wiirde ein neues
Loch im sozialen Netz gedffnet, das m. E.
mit den Wertungen der AFG-Vorschriften
tiber Kurzarbeitergeld und Arbeitslosenun-
terstlitzung nicht vereinbar ist.

Arbeitszeitverkiirzung
ohne Tarifvertrag? . -

Dazu kommt schlieRlich ein rechtspoliti-
sches Bedenken. Wiirde in groferem Um-
fang von den durch das Arbeitsgericht Bo-
cholt erdffneten Moglichkeiten Gebrauch

gemacht, so wire dies eine Arbeitszeitver-

Arbeitszeitverkiirzung

kiirzung ohne jeden Lohnausgleich. Dies
stellt nicht nur eine drastische Verschlech-
terung des Lebensstandards der Betroffe-
nen dar, sondern hat auch eine gesamtwirt-
schaftliche Dimension: Wo weniger ver-

werden, so daR die ,Investitionsunlust®
vieler Unternehmer angesichts geringerer
Absatzchancen nur noch groRer wird. Die
vom Einzelnen erbrachten Opfer kommen
nicht der Gesamtwirtschaft zugute, sie ver-
schirfen die Krise. Mit-Recht haben des-
halb die Gewerkschaften immer eine Ar-
beitszeitverkiirzung ohne Lohnausgleich
abgelehnt — es wire in hochstem MalRe be-

dient wird, kann auch weniger nachgefragt

denklich, wiirde sie nun tiber die gerichtli-
che Hintertiir eingefiihrt. Sollte sich die
Position des Arbeiisgerichts Bocholt
durchsetzen, so hitte dies schwerwiegende
Konsequenzen fiir die Tarifpolitik: Diese
wire das einzige Mittel, um gegenzusteu-
ern und auch bei einer verkiirzten Arbeits-
zeit den bisherigen Lohn zu garantieren.
Das Urteil des Arbeitsgerichts Bocholt
hat gleichwohl das Verdienst, neue Wege
gegangen zu sein und damit die Diskussion
mit bemerkenswerten Impulsen versehen
zu haben. .
Prof. Dr. Wolfgang Déaubler

Wirtschaftsausschuf3

Bildung des
Wirtschaftsausschusses
und Geschaftsfiihrung

Der Wirtschaftsausschul® besteht geméR
§ 107 BetrVG aus mindestens drei und
hochstens sieben Mitgliedern, die dem Un-
ternehmen’ angehbren miissen, darunter
mindestens einem Betriebsratsmitglied.
Die Mitglieder werden vom Betriebsrat
oder Gesamtbetriebsrat fiir die Dauer der
Amtszeit bestimmt. Sie kémen jederzeit
abberufen werden. Wird kein Wirtschafts-
ausschul? gebildet, so kann der Betriebsrat
seine Aufgaben auch an einen AusschuR
des Betriebsrats {ibertragen.

Der WirtschaftsausschuR soll minde-
stens einmal im Monat zusammentreten
(§ 108 Abs. 1 BetrVG). Besondere Ge-
schéftsfithrungsbestimmungen sind vom
Gesetzgeber nicht aufgestellt. Der Wirt-
schaftsausschuR kann sich selbst eine Ge-
schiftsordnung geben und z. B. festlegen,
wer den Vorsitz fithrt, die Einladungen vor-
nimnit, die Tagesordnung festsetzt oder in
welchem Umfang eine Niederschrift ge-
fithrt werden soll. Die Geschéftsordnung
sollte in enger Zusammenarbeit mit dem
Betriebsrat abgefalRt werden.

Man kann den Wirtschaftsausschul? als
ein ,Expertengremium® bezeichnen, das
im Dienste des Betriebsrates steht. Zur
Durchfiihrung seiner Aufgaben ist er mit
besonderen_gesetzlichen Rechten ausge-
stattet. Mitbestimmungsrechte nimmt der
Wirtschaftsausschuf3 nicht wahr. Das ist al-
lein Aufgabe des Betriebsrates. Wenn gele-
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Wirtschaftsausschuf

In Unternehmen mitinder Regel mehrals 100 standig beschéftigten
Arbeitnehmern kann vom Betriebsrat oder Gesamtbetriebsrat ein
Wirtschaftsausschuf3 errichtet werden. Der Unternehmer ist ver-
pflichtet, diesen Ausschufl von sich aus rechtzeitig und umfassend
uber die wirtschaftlichen Angelegenheiten zu unterrichten. Der
Wirtschaftsausschufl hat gemaB § 106 BetrVG die Aufgabe, wirt-
schaftliche Angelegenheiten mit dem Betriebsrat zu beraten und
den Betriebsrat zu unterrichten (Abs. 1).

gentlich von einer , wirtschaftlichen Mitbe-
stimmung” die Rede ist, 5o ist dies verwir-
rend. Denn ein echtes Mitbestimmungs-
recht in wirtschaftlichen Angelegenheiten
hat der Betriebsrat nach dem Betriebsver-
fassungsgesetz 1972 nicht, deshalb hat
auch der WirtschaftsausschuRl keine da-
hingehenden Rechite. Nach wie vor liegt es
allein in der Macht der Unternehmer, z, B.
Betriebseinschrinkungen bzw. -stillegun-
gen einseitig durchzusetzen. Eine Betriebs-
stillegung kann weder der Wirtschaftsaus-
schuB noch der Betriebsrat verhindern. Die
besondere Bedeutung dieses Ausschusses
liegt darin, Informationen zu erlangen, die
der Betriebsrat dann einsetzen kann. Es
gilt, die beschriinkten gesetzlichen Mog-
lichkeiten auszuschdpfen; denn werden
diese beschrdnkten Rechte. verschenkt®,
so wird eine Forderung nach weitergehen-
den Mitbestimmungsrechten um so schwe-
rer durchzusetzen sein.

Der Wirtschaftsausschu® ist ein ,Hilfs-
organ des Betriebsrats". Keineswegs ist er
eine irgendwie geartete neutrale Klarungs-
stelle zwischen Betriebsrat und Unterneh-
mer, wie es hiufig behauptet wird. Ob im
Betriebsrat oder im Wirtschaftsausschuf3,
stets geht es um die Vertretung der Arbeit-
nehmerinteressen. Dies wird auch dadurch
deutlich, daR im Betriebsverfassungsgesetz
von 1972 nicht mehr eine Aufgabenstel-
lung enthalten ist wie im alten Betriebsver-
fassungsgesetz. Damals hieR es, es solle ei-
ne ,vertrauensvolle Zusammenarbeit zwi-
schen Betriebsrat und Unternehmer zu for-
dern® sein. (§ 67 Abs. 1 BetrVG 1952)



