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WOLFGANG DAUBLER

MITBESTIMMUNG
IN DER BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND

I. WAs VERSTEHT MAN UNTER MITBESTIMMUNG?

1.  Begriffliche Vorklirung.

Die Darstellung und kritische Wiirdigung der bestehenden
Mitbestimmungsrechte witd durch eine terminologische Vorkli-
rung erleichtert. Um Mifverstindnisse zu vermeiden, wird im
folgenden in Anlehnung an die wohl hetrschende Terminologie
nur dann von « Mitbestimmung » die Rede sein, wenn es um
gleichberechtigte Mitentscheidung der Arbeitnehmer oder ihrer
Reprisentanten geht (1). BloBe Anhérung oder Beratung scheidet
dahet aus, zumal beides auch dem Wortsinne nach schwerlich
als ein « Bestimmen » qualifiziert werden kann, Fiir diese Formen
der Einschaltung des Arbeitnehmers empfiehlt sich der Terminus
« Mitwirkung », der am ehesten deutlich macht, dafl zwar eine
Méglichkeit der EinfluRnabme, nicht aber eine Entscheidungs-
kompetenz besteht. Versucht man, einen beide Phinomene um-
fassenden Oberbegriff zu entwickeln, so wire es wenig sinnvoll,
von Mitwirkung oder Mitbestimmung « im weiteren Sinne » zu
reden; die Klarheit gebietet vielmehr, sich mit Hueck-Nipper-
dey (2) fir das Wort « Beteiligungsrechte » zu entscheiden.

(1} Ebenso Hurck-NiprERDEY, Lebrbuch des Arbeitsrechts, 7. Auil., Berlin
und Frankfurt/Main 1970, Bd II/2 § 68A; von NeLL-BrEUNING, Mztbemmmung
Frankfurt/Main 1968, S. 19.

(2) Hueck-Nieperoey, Bd II/2, § 68 A I (S. 1310)




216 WOLFGANG DAUBLER

Die gewihlten Begriffe enthalten keine verdeckten Wer-
tungen. Sie sind insoweit formal, als sie ausschlieflich auf die
Finschaltung der Arbeitnehmer in die Entscheidungsprozesse
abstellen, jedoch den damit verfolgten Zweck ebenso offenlassen,
wie die Frage, welchen materialen Zielen der Produktionsprozel
dient oder aufgrund der Beteiligung der Arbeitnehmer dienen
sollte. Als « Mitbestimmung » werden daher sowohl die (insti-
tutionellen) Vorkehrungen bezeichnet, die die Integration der
abhingig Beschiftigten in das bestehende System fordern, als
auch Regelungen mit systemtranszendierendero antikapitalisti-
schem Anspruch und entsprechend weitreichenden Wirkungen.
Soweit erforderlich, miissen im Einzelfall klirende Zusitze ge-
wihlt werden.

Die Bezeichnung « Miz-Bestimmung » unterstreicht die ent-
scheidende Grenze der Beteiligung, die Existenz eines als Partner
oder Gegenspieler aufgefaliten « anderen », dessen Gleichberech-
tigung auch bei den stirksten Formen der Arbeitnehmerbeteili-
gung erhalten bleibt. Dabei ist freilich die Gesamtheit des Un-
ternchmens und Konzerns zu betrachten; von Mitbestimmung
kann daher auch dann noch die Rede sein, wenn die Verwaltung
von Sportplatz und Kantine ausschlieflich dem Betriebsrat unter-
steht (3), wihrend die Anteilseignerseite stirkeren Einfluf auf
die Unternehmenspolitik besitzt. Unanwendbar wird dieser Be-
sriff erst dort, wo sich im Konfliktfall die Arbeitnehmerinteressen
automatisch durchsetzen, wenn etwa die von der Belegschaft
sewihlten oder von der Gewerkschaft entsandten Personen die
Mehrheit in den Unternehmensorganen besitzen. Fiir diesen
Fall diitfte der Begriff « Arbeiterselbstverwaltung » angemessen
sein; will man die damit hiufig verbundenen und keineswegs
immer zutreffenden Assoziationen zu sozialistischen Gesellschafts-
ordnungen vermeiden und den hier angesprochenen rein institu-
tionellen Charakter des Phinomens verdeutlichen, so kommt trotz

(3) Frrrme-AUFFARTE-KATISER, Bétriebsverfasmngsgesetz. Handkommentar, 14,
Aufl,, Minchen 1984, § 87 Ra 104 mwN. :
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gewisser sprachlogischer Bedenken auch der Begriff der « iiber-
parititischen Mitbestimmung » in Frage.

2. -~ Die Ebenen der Arbeitnebmerbeteiligung.

Mitbestimmung ist iiberall dott denkbar, wo Entscheidungen
fallen. Man sollte daher erwarten, daf die Rechtswissenschaft
auf die Erkenntnisse der Betriebswirtschaftslehre oder der Orga-
nisationssoziologie zuriickgreift, um die von diesen Disziplinen
herausgearbeiteten « Schaltstellen » im Produktionsprozefl zum
Ausgangspunkt fir die Einteilung der bestehenden oder gefor-
derten Mitbestimmungsnormen zu wihlen. Von wenigen Versu-
chen im Schrifttum abgesehen (4) wurde dieser Weg bisher je-
doch nicht beschritten. Man bildete vielmehr eigene, genuin
juristische Begriffe zur Unterteilung und niheren Aufgliederung
der einschligigen Vorschriften. Herkémmlicherweise unterschei-
det man daher in Literatur und Rechtsprechung 4 « Ebenen »,
die durch die Pridikate « Arbeitsplatz », « Betrieb », « Unter-
nehmen » und « {ibetbetrieblicher Bereich » gekennzeichnet wer-
den, und zu denen in jiingster Zeit die M1tbest11nrnung im supra-
nationalen Raum hinzugekommen ist.

Es wire gewil reizvoll, die Berechtigung dleser Emtellung
naher zu untersuchen, und dies wire sogar unumginglich, wollte
man sich die Ausarbeitung einet konkreten Handlungsanleitung
fiir die praktische Durchsetzung von Mitbestimmungsforderungen
zum Ziel setzen. Fiir die Zwecke der vorliegenden Arbeit, die
die deutschen Erfahrungen skizzieren will, ist jedoch die Beibe-
haltung der iibetkommenen Kategorien unschidlich, zumal sie
den Gesamtbereich des Arbeits- und Produktionsprozesses abdek-
ken. Zunichst sollen daher die einzelnen « Ebenen » einer nihe-
ren inhaltlichen Darstellung zugefithrt werden.

(4) Vgl Guy/Kescr, Machtverteilung im Unternebmen. Von der Anwendung
des Subsidiarititsprinzips im Unternebmen, Koln 1967, §. 118 ff.,, der an Erkennt-
nisse der Betriebswittschaftslehre ankniipft, und TroMas RaISER, Das Unternehuten
als Organisation. Kritik und Ernenerung der juristischen Unternebmenslebre, Betlin
1969, S. 123 ff,, der mit Hilfe der Organisationssoziologie die Unterscheidung zwischen
Betrfeb und Unternehmen einer eingehenden Kritik unterzieht.
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4) Arbeitsplatz. — Die sog. Mitwirkung am Arbeitsplatz
erfaft alle « unterbetrieblichen » in kleineren Einheiten getroffe-
nen Entscheidungen (5). In diesen Rahmen gehtren einmal die
den sog. Arbeitsgruppen zustehenden Anhérungs-, Informations-,
Vorschlags- und Beschwerderechte, sowie alle Befugnisse, die
den Beschiftigten einer Betriebsabteilung oder ciner Werkshalle
eingerdumt wetden (6). Im wesentlichen handelt es sich dabei
bis heute allerdings um rechtspolitische Vorstellungen. Schlief-
lich zihlen zu diesem Bereich auch die Fille, in denen der
cinzelne Arbeitnchmer allein entscheiden darf — wie etwa in
Fragen der Ausgestaltung des Arbeitsplatzes oder der zeitlichen
Lage einer « gleitenden Arbeitszeit » (7).

b) Betrieb. — Die niichst hohere Ebene, die des Betriebs,
ist zwar Ankniipfungspunkt fiir die Mehrzahl aller Regelungen
des Betriebsverfassungsgesetzes, doch findet sich dort weder eine
Riickschliisse zulassende Umschreibung noch gar eine exakte
Definition. Rechtsprechung und Literatur verweisen daher haufig
auf 2 Entscheidungen des Reichsarbeitsgerichts, das den Betrieb
als « wirtschaftlichen Gesamtorganismus » bezeichnete, « der die
Betriebseinrichtung nach der sachlichen und den Arbeitgeber
und die Arbeitnehmerschaft nach der personlichen Seite um-
faBt, ohne jedoch davon abhingig zu sein, daf diese Personen
stindig dieselben bleiben ». Das BAG hebt zusitzlich auf
die von der Einheit « Betrieb » verfolgten Zwecke ab, und spricht
von der « organisatorischen Einheit », innerhalb deren Unter-
nehmer und Arbeitnehmer mit Hilfe von' sachlichen und imma-
tericllen Mitteln bestimmte arbeitstechnische Zwecke fortgesetzt
verfolgen (8). Die Literatur stimmt dem grundsitzlich zu (9).

(5) LemNsky, Mithestimmungs-Gesprich, 1969, 164; von OgrrrzeN, Analyse
der Mitbestimmung - ein Diskussionsbeitrag, Hannover 1965, S. 9 1.

(6) S. Lemmsky und voN OERTZEN, 220.

(7) Vgl DivsLes, Gewerkschaftsrechte im Betrieb, 3. Aufl., Neuwied 1983,
234 ff. mwN. :

(8) BAGE 1, 175, 178 = AP Nr. 1 mu § 88 BetrVG; BAGE 2, 91 = AP
Nr. 1 zu § 81 BetrVG.

(9) S. die Nachweise bei Frrrme-AurrartH-Karsen, 420, § 1 Rn 13
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Auch die seit Anfang der 70er Jahre bestehende Mitbestimmungs-
kommission hat sich dieser Auffassung angeschlossen, wenn sie
ausfithrt, der Betrieb definiere sich durch einen vorgegebenen
Produktionsauftrag und durch die an der Erfiillung dieses Auf-
trags orientierte Produktionsleistung (10).

¢) Unternebmen. — Von dieser Aufgabenstellung her
bestimmt sich die Abgrenzung zum Unternehmen, das anders als
der Betrieb nicht durch arbeitstechnische, sondern durch « ent-
ferntere » wirtschaftliche oder ideelle Zwecke charakterisiert
wird. Bisweilen als « wirtschaftliche Leistungseinheit » oder als
« eigentlich handelndes Wirtschaftssubjekt » definiert, ist es die
Stelle, an der in einer marktwirschaftlichen Ordnung die wichtig-
sten Entscheidungen fallen. Da das liberale Wirtschaftsmodell
weithin auch der Mitbestimmungsdiskussion zugrunde liegt, ist
die iiberragende Bedeutung verstindlich, die der Neustrukturie-
rung des Unternehmens beigemessen wird (11). Dabei wird
zwischen der klassischen Konzeption des dem Kapitalisten geho-
renden Handelsgeschifts und dem « Personenverbund » unter-
schieden, der sich gleichermaflen aus Anteilseignern und Arbeit-
nehmern zusammensetzt (12). Im vorliegenden Zusammenhang
kann diese Auseinandersetzung zunichst auf sich beruhen; hiet
geniigt die Feststellung, daf im Einzel- wie im konzernmiBig.
verbundenen Unternehmen iiber die Festlegung der wirtschaft-
lichen Ziele entschieden wird, soweit die vom politischen System
her gesetzten Daten einen entsprechenden Spielraum lassen.

d) Uberbetrieblicher Bereich. — Mitbestimmung kann
nach der iiblichen Einteilung schliéBlich im « tiberbetrieblichen »

ff. Aus der Weimarer Litetatur s. insbes. JAcoBI, Grundlebren des Arbeitsrechts,
Leipzig 1927, S. 286,

(10) Bundestags-Drucksache VII/334, S. 60.

(11) S. schon von NELL-BREUNING, Untermebmensverfassung, in Festschrift
Heinrich Kronstein, Katlsruhe 1967, S. 47 ff.; WIETHOLTER, Juristenjebrbuch 7, S. 162
f. jeweils mwN.

{12) Vel statt aller schon von NELL-BrReUNING, Mithestimmung, 240, S. 69 ff.
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Bereich ansetzen, wie in sprachlich mifgliickter Form die iiber
dem Unternehmen stehende Ebene bezeichnet wird. Damit sind
einmal alle diejenigen EinfluBrechte erfalt, die sich auf mehrere
Unternehmen gleichzeitig oder einen ganzen Wirtschaftszweig
erstrecken. Neben dem Tarifvertrag sind dies insbes. die gemein-
samen Einrichtungen der Tarifvertragsparteien, durch die ein
bestimmter Teil der Arbeitgeberfunktionen aus dem Unternehmen
ausgegliedert und (meist) paritiitischer Verwaltung unterstellt
wird. Zum andern zihlt dazu die Beteiligung von Arbeitnehmer-
vertretern an den Selbstverwaltungsorganen der Wirtschaft
(Industrie- und Handelskammer, Handwerkskammer). Schliefllich
gehort hierher die Mitwirkung der Arbeitnehmer und ihrer Orga-
nisationen im gesamtwirtschaftlichen Raum, insbes. ihre rechtlich
sanktionierte Einflunahme auf die staatliche Wirtschaftspolitik.
Insoweit besteht allerdings nur ein wenig ausdifferenziertes
Handlungsinstrumentarium, '

¢) Internationaler Bereich. — Trotz fortschreitender in-
ternationaler Kapitalverflechtungen beschrinken sich die disku-
tierten Mitbestimmungskonzepte in der Regel auf den nationalen
Raum. Auch gelegentlich geduBerte Kritik vermochte nichts daran
zu dndern, daB} die juristische Diskussion tiber Ansitze im « su-
pranationalen » EWG-Bereich bislang nicht hinausgekommen ist.
Kontrovers ist insbes. die Zuldssigkeit sog. europiischer Tarif-
vertriige (13), die Beteiligung der Atbeitnehmer an einer sog.
europiischen Aktiengesellschaft (14) sowie die Vereinheitlichung
der Unternehmensstruktur durch die 5. Direktive (15). Wenig
diskutiert ist bisher das Problem, wie die durch Kartellierung
und Konzernierung geschaffenen transnationalen Machtzentren
dem Arbeitnehmereinfluf gedfinet werden kdnnen.

(13) Warz, Multinationale Unternchmen und internationaler Tarifverirag.
Eine arbeitskollisionsrechtliche Untersuchung, Baden Baden 1981; DiusiEr-HEeE,
Tarifvertragsrecht, 2. Aufl, Baden Baden 1981, Rn 679 ff.

"(14) Dam etwa den Entwurf eines Status der Europiischen Aktiengesellschaft,
abgedruckt RdA 1973, 304 ff.

(15) Dazu etwa Bravn Mitbestirrx_mungs-Gesprﬁcb, 1977, 52.
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3. Institutionelle und vertragliche Mithestimmung.

Die historisch #lteste und auch heute noch wichtigste Form
der Mitbestimmung ist der Tarifvertrag (16), Von einer Gewerk-
schaft auf der einen und einem Arbeitgeber bzw. einem Arbeit-
geberverband auf der anderen Seite abgeschlossen, soll er die
machtmifige Unterlegenheit des Atbeitnehmers aufheben und
die Moglichkeit schaffen, die Regeln des kollektiven arbeitstei-
ligen Produktionsprozesses auf der Ebene prinzipieller Gleich-
ordnung auszuhandeln. Die im Individualbereich versagende Ver-
tragsfreiheit soll so auf héherer Stufe wiederhergestellt wer-
den (17).

Tarifvertrage konnen sich im Prinzip auf alle Ebenen der
Mitbestimmung beziehen, doch sind — wie noch im einzelnen
7 zeigen sein wird — Unternehmerentscheidungen iiber Inve-
stitionen, Preise usw. von der Tarifautonomie ausgenommen.
Auch wird das Verhilinis zwischen Gewerkschaften und Staat
nicht tarifvertraglich gestaltet; nur fiir den 6ffentlichen Dienst
gilt anderes.

 Das Tarifsystem wird de lege lata durch die gesetzlichen
Mitbestimmungsregelungen erginzt. Sie sind im Betriebsverfas-
sungsgesetz von 1972, im Mitbestimmungsgesetz von 1976 und
im Montanmitbestimmungsgesetz von 1951 niedergelegt. Anders
als beim Tarifvertrag handelt es sich in allen drei Fillen um
Formen der « institutionellen » Mitbestimmung. Sie vollzieht sich
in bestimmten Gremien mit normativ festgelegter Zusammen-
setzung, deren Kompetenzen und Verfahrensweisen detaillierten
Regeln unterliegen und die im Grundsatz zu permanenter und
kontinuierlicher Ausiibung ihrer Befugnisse in der Lage sind.
Durch diese Institutionalisierung hebt sie sich von Tarifverhand-
lungen ab, die nur in gréferen Intervallen stattfinden und deren
« Spielregeln » groftenteils von den Beteiligten selbst bestimmt

(16} Fiir Qualifizierang des Tatifvertrags als Mittel der Mithestimmung
BIEDENKOPF, Grenzen der Tarifautonomie, Karlsruhe 1964, S. 6 ff.; Zéllner, 48. DJT,
S. G 22

(17) Vgl. auch SinzeeMER, Der korporative Arbeitmormenvertrag. Eine
privatrechiliche Untersuchung, 1. Teil, Leipzig, 1907, S. 22,
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werden. Diese Unterscheidung ist freilich nicht prinzipieller,
sondern nur gradueller Natur. So ist es auf der einen Seite denk-
bar, auch die Tarifverhandlungen in hohem Mafle zu institutiona-
lisieren, sie etwa in cine Gewerkschaften wie Arbeitgeber um-
fassende Korperschaft zu verlegen, in der nach festgefiigten
Normen und ohne lingere Unterbrechung iiber Fragen von ge-
meinsamem Interesse verhandelt wird. Andererseits gibt es
Arbeitsverfassungen, die generell auf institutionalisierte Beteili-
gungsrechte verzichten und sich mit einer in bestimmten zeitli-
chen Abstinden oder nach Bedarf titig werdenden « betrieblichen
Tarifkommission » begniigen. Gerade diese Grenzfille zeigen die
Verwandschaft, ja die partielle Austauschbarkeit der beiden
Mitbestimmungsformen, so daf} erst eine eingehende rechts- und
gesellschaftspolitische Betrachtung Auskunft iiber das wiinschens-
werte Mafl an Institutionalisierung geben kann (18).

4. Uberblick iiber den Gang der Darstellung. .

Im folgenden Abschnitt soll zunichst ein hlstorlscher AbrL[K
gegeben werden, der sich schwerpunktmifig auf die institutio-
nelle Mitbestimmung bezieht, jedoch auch das Tarifvertrags-
system mitbehandelt (unten II). Im Anschlufl daran werden die
einzelnen Formen der heute bestchenden Mitbestimmung samt
ihrer praktischen Relevanz und der hinter ihnen stehenden Kon-
zeption dargestellt. Einleitend geht es um die Tarifautonomie
(unten IIT); es folgen die betriebliche Mitbestimmung (unten IV)
und die Mitbestimmung in Unternehmen (unten V), d.h. diejeni-
gen Formen, die im Vergleich zu anderen Arbeitsverfassungen
der Gegenwart die meisten Besonderheiten aufweisen. Im An-
schluf daran soll es um die « Verldngerung nach unten », d.h.
um die Mitwirkung am Atbeitsplatz gehen (unten VI). Den
AbschluB bilden Ubetlegungen zur Interessenvertretung gegen-
iiber dem den Wirtschaftsprozef gestaltenden Staat und anderen
« tberbetrieblichen » Instanzen (unten VII).

(18) Zu dieser Unterscheidung s. schon SINZHEIMER, 220, S. 23.
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1L UBERBLICK UBER DIE HISTORISCHE ENTWICKLUNG

1. Die Zeit bis zur Etablierung der Weimarer Republik.

Nach ihrer Entstehung in den 60er Jahren des 19. Jahrhun-
derts waren die Gewerkschaften zunichst auch im betrieblichen
Bereich die einzigen Instanzen, deren Aufgabe in der Wahrung
und Forderung der Arbeits- und Lebensbedingungen aller abhin-
gig Beschiiftigten lag, Trotz erheblicher Restriktionen des Streiks
verbreitete sich das Institut des « Tarifvertrags », der kollektiven
Festlegung von Mindestarbeitsbedingungen, in immer stirkerem
Umfang. Nachdem die Buchdrucker schon 1873 durch den Ab-
schlufl des ersten Tarifvertrags die kiinftige Entwicklung vor-
weggenommen hatten (19), setzte die eigentliche « Tarifpolitik »
nach der Aufhebung des Sozialistengesetzes, d.h. nach 1890 ein.
Die Zweckmiligkeit derartiger Vertrige war wegen der mit
ihnen verbundenen Selbstbindung der Gewerkschaften zunichst
umstritten (20), Da die Mehrheit innethalb der Organisationen
jedoch dem Tarifgedanken positiv gegeniiberstand, wurden insbes.
im Bereich der kleineren und mittleren Industrie zahlreiche Ver-
trige geschlossen (21), wihrend sich die GroRindustrie bis 1918
ablehnend verhielt und keine gewerkschaftlichen Verhandlungs—
angebote akzeptierte.

Der erste Versuch, neben den Gewerkschaften ein weiteres
Vertretungsorgan im Betrieb zu installieren, stammt gleichfalls
aus dem Jahre 1890, Im Laufe des groflen Bergarbeiterstreiks
von 1889 war die Forderung nach « obligatorischen Atbeiter-
ausschiissen » erhoben wotden, die die Beschwerden der Beleg-
schaft vorbringen und bei einzelnen Angelegenheiten mitbestim-
men sollten. Der erst seit kurzem regierende Kaiser Wilhelm II.
griff diese Vorstellung auf und #uferte in der Kronratssitzung

(19) Nesrmeeke, Die Gewerkschaftsbewegnung, 1. Bd, Stuitgart 1919,
S. 213 f.

(20) . NESTRIEPKE, 420, S. 398 fI.

(21) GgreBING, Geschichte der deutschen Arbeiterbewegung, 4, Auﬂ Miin-
<hen 1973, S. 103: 1913 wurden annihernd 13 500 Tarifvertriige gezdhlt, die fiir
218 000 Betricbe mit {iber 2 Mio Arbeitern galten.
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vom 24.01.1890 den Wunsch, Fabrikordnungen sollten in Zu-
lunft nicht mehr einseitig von den Unternchmern erlassen, son-
dern mit den Vertretern der Arbeiterschaft vereinbart werden;
«um den sozialdemokratischen Einfluf8 fernzuhalten », sollten
die Arbeiterausschiisse allerdings nicht von den auBerbetriebli-
chen « Arbeiterfach- oder Gewerkvereinen » bestimmt (wie es
wohl die Absicht der Streikenden war), sondern innerhalb jedes
Betriebs gewidhlt werden (22). Wiahrend die katholische Zen-
trumpspartei sich aktiv fiir die kaiserlichen Vorstellungen obliga-
torischer Ausschiisse eingesetzt hatte, lchnte die Sozialdemo-
kratie ebenso wie dic ihr nahestehende freie Gewerkschaftsbewe-
gung Vorstellngen dieser Art rundheraus ab (23). August Bebel
crklirte im Reichstag, die Arbeiterausschiisse bedeuteten « nichts
weiter als was dhnliche Verfassungseinrichtungen auf politischem
Gebiet bedeuten; sie sind das scheinkonstitutionelle Feigenblatt,
mit dem der Fabrikfeudalismus zugedeckt werden soll » (24) —
eine in dieser Deutlichkeit beispiclhafte Absage an jede Politik
der Klassenversshnung und Partnerschaft. Dafl sich der kaiser-
liche Vorschlag nicht durchsetzte und daf der Gesetzgeber 1891
nur die Bildung von Arbeiterausschiissen auf freiwilliger Grund-
lage etleichterte, war allerdings nicht dem sozialdemokratischen
Protest, sondetn dem Widerstand der GroBindustrie zu vetdan:
ken, die selbst einen so bescheidenen (und langfristig fiir sie
niitzlichen) Eingriff in ibre Rechte nicht dulden wollte. In fast
allen Betrieben blieb es so bei dem bisherigen Zustand. Interes-
senvertretung war nur mit Hilfe der gewetkschaftlichen Organi-
sation moglich (25). Daran idnderte sich auch durch die 1905

(22) Teuresers, Geschichte der industricllen Mitbestimmung in Dentschland,
Tiibingen 1961, S. 342 f.

(23) Vgl die bei Brange-Ero ua., Kollektives Arbeitsrecht, Quellentexie
zur Geschichte des Arbeitsrechts in Deutschland, Bd 1, Reinbek 1973, 5. 86-92 abge-
druckten Dokumente.

(24) -TruTesers, o4O, 5. 38l B : .

{(25) Unrichtig ist ¢s deshalb, wenn Bulla (BB 1975, 889) von einer « nahezu
parallelen Entwicklung » von Arbeiterausschiissen und Vertrauensleutekdrpern  aus-
geht und ‘dann gar zu der Annshme kommt, der Gesetzgeber habe diese Parallelitit
unterbrochen und die wesentlichsten Aufgaben’ der Vertrauensleute auf die Ausschiisse
iibertragen. ' C :
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verabschiedete Novelle zum PreuBischen Berggesetz nichts, die
die obligatorische Einrichtung von Arbeiterausschiissen auf allen
.Bergwerken mit mehr als 100 Arbeitnehmern anordnete (26).
Fin Aufruf zum Boykott der ersten Wahlen wurde trotz gegen-
teiliger Aufforderungen des Zentrums in weiten Teilen des Ruhr-
gebiets befolgt (27). Kennzeichnend fiir die Haltung der Mehrheit
in Sozialdemokratie und Gewerkschaften war eine 1907 verdifent-
lichte Stellungnahme, in der es hei8t (28):

« Bs soll hier nicht auf den Streit der Meinungen innerhalb
der Bergarbeiterschaft iiber den Wert von Arbeiterausschiissen einge-
gangen werden, Nur darauf sei verwiesen, dafl auch die sozialdemo-
kratischen Gewerkschaften fiir Arbeiterausschiisse votierten, die mit
wirklichen Befugnissen (Hervorhebung im Original - W.D.) ausge-
stattet sind; in diesem Sinne kam auf jenem Bergarbeitertag ein ein-
stimmiger Beschluf zustande... ».

« Arbeiterausschiisse knnen nur wirksame Arbeitervertretungen
sein, wenn sie hinter sich straff organisierte Werksbelegschaften ha-
ben; ohne diesen Riickhalt werden auch die weitestgehenden gesetz-
lichen Befugnisse dem Arbeiterauschul wenig nutzen. Der Arbeiter-
ausschuf kann nur soweit eine vermittelnde Rolle spiclen, wie die
Stitke der hinter ihm stehenden Arbeiterorganisationen es dem
Unternehmer geraten sein liBt, den puren Herrn im Hause-Stand-
punkt nicht zu betonen. Mit anderen Worten: Arbeiterausschiisse
miissen Organe der gewerkschaftlichen Berufsvereine (Hervorhebung
im Original - W.D.) sein. Sie diirfen nicht — nach dem Preuflischen
Berggesetzmuster -— die Arbeiterorganisation verdridngen wollen, son-
dern miissen sie erginzen... ».

Die Ablehnung spezieller betrieblicher Interessenveitretun-
gen war so keine totale; ein von seinen Befugnissen wie von
seiner Einbindung in die Gewerkschaftsbewegung her starker
Betriebsrat wire offensichtlich auch damals durchaus akzeptiert
worden. An dieser Haltung #nderte sich auch bei der Verab-

(26) Gesetz betreffend die Abinderung - cinzelper Bestimmungen des Allge-
meinen Berggesetzes fiir .die preufischen Staaten 1865/1892, Preuflische Gesetzes-
sammlung 1903, S. 307.

(27) Tevresere, aq0, S. 450. .

(28) Hur, Arbeiterausschiisse als Arbeitervertretungen, Sozidlistische Monats-
befte, 1907, S. 16 ff., auszugsweise abgedruckt bei Branke-Erp u.a;, S, 116 f.
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schiedung des Vaterlindischen Hilfsdienstgesetzes im Jahre 1916
nichts (29). Es sah die obligatorische Bildung von Arbeiter- und
Angestelltenausschiissen in allen Betrieben mit mehr als 50 Ar.
beitnehmern vor, gewihrte jedoch nur geringfiigige Mitbestim.
mungstechte, so daf es nach den bisherigen Malfistaben véllig
unannehmbar war. Die dennoch erfolgende Zustimmung der so.
zialdemokratischen Reichstagsfraktion hatte deshalb - andere
Griinde, die vorwiegend in der Unterstiitzung der kaiserlichen
Kriegspolitik zu suchen waren (30).

Die 1918 einsetzende Ritebewegung (31) war ihrer ur-

spriinglichen Zielsetzung nach eine politische Bewegung, fiir die

der Betrieb nur ein Aktionsfeld und seine Demokratisierung durch
umfassend mithestimmende und den Belegschaften verantwort-
liche Rite nur ein Ziel war. Thre (hier nicht auf ihre Ursachen
hin zu untersuchende) Niederlage hatte zunichst eine Abdrin-
gung auf die Rolle einer betrieblichen Intetessenvertretung zur
Folge (32), die schon in Art. 165 der Weimarer Reichsverfas-

sung zum Ausdruck kam und die dann durch das Betriebsrite-

gesetz von 1920 vollendet wurde.

Der Sturz der Monarchie am 9.11.1918 und die Einsetzung
des « Rats der Volksbeauftragten » erfolgte ohne Beteiligung der
Gewetkschaften. Das am 12.11.1918 verkiindete Programm der
neuen Regierung sah in Ziffer 2 ein unbeschrinktes Vereins- und
Versammlungsrecht vor. Das kam einer Anerkennung der Koali-
tionsfreiheit gleich.

Wenig beriihrt von den revolutiondren Ereignissen ver-
handelten unterdessen die Gewerkschaftsfithrer mit den Spitzen-

(29) RGBI I, S. 1335.

. (30) S. die Rede des ADGB-Vorsitzenden und SPD-Abgecidneten Legien
(abgedruckt bei BLANKE-ERD u.a., S. 164 ).

(31) Dazu prundlegend vow OErTzEN, Betricbsrite in der Novemberrevolu-
ton, 2. erweiterte Aufl,, Berlin 1576.

{(32) Nizher dazu EperHARD Scunupr, Die Rolle der Betriebsrite in der Ge-
werkschaftsbewegung, in JacoBt ua., Gewerkschaften und Klassenkampf, Kritisches
Jabrbuch, Frankfurt/Main 1973, S. 177 ff. S, weitet CrusiUs-SCHIEFELBEIN-WILKE,
Die Betriebsrite in der Weimarer Republik. Von der Selbstverwaltung zur Mitbe-
sthmmung, 2 Binde, Berlin 1978. '
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vertretern der nunmehr auch verhandlungsbereiten Groflindustrie.
Am 15.11.1918 wurde dann die « Arbeitsgemeinschaft indu-
strieller und gewerblicher Arbeitnehmer und Arbeitgeber », die
sog. Zentralarbeitsgemeinschaft gegriindet. Hier waren schon
wihrend des Krieges mehrere Atbeitsgemeinschaftsabkommen
auf Branchenecbene vorangegangen. Aber erst der militirische
Zusammenbruch und die Moglichkeit einer revolutioniten Um-
gestaltung bewegten die Unternehmerverbinde zum umfassenden
« historischen KompromiB ». Der miifligende EinfluB der Ge-
werkschaftsspitzen sollte revolutionire Anderungen verhindern,
die Gewerkschaften sollten durch die Unterstiitzung einer « geord-
peten » Demobilisierung dazu beitragen, dall die zuriickstrmen-
den Fronttruppen nicht mehr als unvermeidlich in den Revolu-
tionsstrudel hineingezogen wiirden. Fiir die Gewerkschaften
brachte das Abkommen die volle formelle Anerkennung durch
ihre sozialen Gegenspielet. Die Unternchmer versprachen, die
von ihnen ausgehaltenen, sog. « gelben » Gewerkschaften nicht
mehr za unterstiitzen. Tarifvertrige wurden generell als Mittel
zur Regelung der Arbeitsbedingungen anerkannt, der 8-Stunden-
tag wurde eingefiihrt und ein parititischer Zentralausschull zur
Aufrechterhaltung des Wirtschaftslebens errichtet.

Die Weimarer Reichsverfassung vom 11.8.1919 ging iiber
das bereits Erreichte nicht hinaus, sicherte es jedoch verfassungs-
rechtlich ab: Art. 159 garantierte ausdriicklich’ das Recht zur
Bildung von Vereinigungen zur Wahrung und Férderung der
Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen, sah jedoch wegen erheb-
licher Meinungsverschiedenheiten in der Nationalversammlung
von einer ausdriicklichen Streikgarantie ab (33). Art. 165 Abs. 1
Satz 2 sprach eine (im Grunde selbstverstindlich gewordene)
Anerkennung der Arbeitgeberverbinde und der Gewerkschaften
sowie der von ihnen abgeschlossenen Vereinbarungen aus. Auch
in diesem letzten Punkt wurde nur wiederholt, was seit der
Tarifvertrags-Verordnung vom 23.12.1918 (34) bereits geltendes

m e Ty

(33) Awnscutirz, Die Verfassung des Deutschen Reiches vom 11.8.1919, 14.
Aufl,, 1933, Art. 159 Anm. 5.
(34) RGBL I S. 1456.

i5/1.
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Re;:ht ‘war: Tarifvertrige gestalteten unmittelbar das einzelng
Arbeitsverhiltnis und hatten insoweit zwingenden Charakter
als die Arbeitsvertragsparteien nicht zu Ungunsten des Arbeit.
nehmers von ihnen abweichen konnten. Thr personeller Geltungs!
bereich war zwar auf die Mitglieder der vertragschliefendey
Verbinde beschrinkt, doch konnte der Reicharbeitsminister Ta.
rifvertrige auf Antrag fiir « allgemeinverbindlich » erkldren, so
daf sie auch fiir und gegen unorganisierte Arbeitgeber und Ar.
beitnehmer galten. ' '
Das Betriebsritegesetz von 1920 schien seinem Wortlaut
nach den Riten eine selbstindige Funktion neben -den Gewerk.
schaften zu belassen und sie gleichzeitig in eine betrichliche
Sozialpartnerschaft mit dem Arbeitgeber zu zwingen; seiner Prak-
tizierung durch die Beteiligten und die Arbeitsgerichte nach machte
es die Betrichsrite jedoch nach ecinem berithmten Wort von
Flatow zum « verlingerten Arm der Gewerkschaften im Be.
trieb » (35). Bereits in § 1 des Gesetzes wird betont, « zur Wahi-
nehmung der gemeinsamen wirtschaftlichen Interessen der Ar-
beitnehmer... dem Arbeitgeber gegeniiber und zur Unterstitzung
des Arbeitgebers in der Erfilllung der Betriebszwecke « seien in
allen Betrieben mit mehr als 20 Arbeitnehmern Betriebsrite zu
bilden. Der damit angesprochene Doppelcharakter des Betriebs-
rats, Interessenvertretungsorgan und Unterstiitzungsorgan des
Arbeitgebers gleichzeitig zu sein, wird in § 66 dahingehend kon-
kretisiert, der Betriebsrat habe unter anderem die Betriebsleitung
durch Rat zu unterstittzen, um dadurch mit ihr « fiir einen
mdglichst hohen Stand und fiir méglichste Wirtschaftlichkeit
der Betriebsleistungen zu sorgen »; auflerdem treffe ihn die
Aufgabe, « den Betrieb vor Erschiitterungen zu bewahren », wo-
runter insbes. das Verbot der Organisierung oder Férderung von
Arbeitskimpfen verstanden wurde (36). Der Betriebsrat schien
also nicht nur dadurch, daff er von det gesamten Belegschaft

(35) Fravow, Gewerkschaften und Betriebsrite, in Kaskur (Hrsg.), Kodli
tionen und Koditionskampfmittel, Berlin 1925, S. 157, 165.

(36) Fratow/KamN-FREUND, Beiriebsritegesetz, 13, Aufl,, Berlin 1931, § 66
Ziffer 3, Anm, 3 mwN. :
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ewihlt wurde und organisatorisch-institutionell von der Gewerk-
schaft getrennt war, sondern auch durch seine Zjelsetzung ein
Eigendasein zu fithren. Die Gewerkschaft war unbestrittener-
mafen nicht auf die Forderung der betrieblichen Rentabilitit und
die Wahrung des Betriebsfriedens festgelegt. Wenn dies in der
Praxis nicht zu einem « Auseinanderdividieren » von Betriebs-
siten und Gewerkschaften und dem 1920 von der USPD be-
fiirchteten. Betriebsegoismus (37) fithrte, so hatte dies verschie-
dene Griinde. Einmal enthielt das Gesetz auller den zitierten
auch andere Bestimmungen, die den Gewerkschaften einen kon-
kreten Einfluf auf den Betrieb sicherten. Zu nennen ist etwa
der Vorrang des Tarifvertrags vor betrieblichen Mitbestimmungs-
rechten, die Uberwachung seiner Anwendung durch die Betriebs-
rite und das gewerkschaftliche Teilnahmerecht an Betricbsrats-
sitzungen und Betriebsvérsammlungen (38). Jedem Monopolan-
spruch des Betriebsrats bei der betrieblichen Interessenvertretung
wirkte auBerdem § 8 Betriebsritegesetz entgegen, der die Befug-
nisse der Koalitionen ausdriicklich aufrecht erhielt, damit dem
Art. 165 Abs. 1 Satz 2 Weimarer Reichsverfassung Rechnung
trug, der die Koalitionen auch gegeniiber der in den folgenden
Absitzen desselben Verfassungsartikels ausdriicklich vorgeseche-
nen Riteorganisation absicherte (39). Zum zweiten fithrte eine
Reihe von sozialen Ursachen wie der geringe Spielraum fiir eine
betriebliche Lohnpolitik und die Hiufigkeit von Streiks, die ohne
Riickgriff auf die dberbetriebliche Gewerkschaftsorganisation
nicht erfolgreich durchzufithren waren (40), zu einer weitgehen-
den Integration der Betriebsrite in die Gewetrkschaftsbewe-

(37) Buraske-Emp ua., 240, 8. 316 £

(38) Vgl. Smzmeiver, Grandzilge des Arbeitsrechis, 2. Aufl, Jena 1927,
S. 222,

(39) Awsceitz, 40, Are. 165 Anm, 3. :

(40} S. die Statistiken bei StEINHAUS, Streiks in der Bundesrepublik 1966-
974, Pranlfurg/Main 1975, §. 11 fi.,, aus denen sich u.a. ergibt, daf das Deutsche
eich zwischen 1919 und 1932 schr viel mehr Sireiks kannte- als Grofbritaonien,
Frankreich und Italien, wihrend fiir -die Bundestepublik bis zur Gegenwart das
genaue Gegenteil gilt, Zur Bedeutung von Streiks fiit die Volkswirtschaft wie
fs'iil' die BewuBtseinshildung s. DAUBLER, Arbeitsrecht I, 6. Aufl, Reinbek 1983,
. 168 ff,

-
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gung (41). Die Mitberiicksichtigung des Arbeitgeberinteresses
nach den §§ 1,66 Betriebsritegesetz hatte unter diesen Um-
stinden nur die Bedeutung, daB sich Betribsrate in manchen
Situationen Zuriickhaltung auferlegen und z.B. vom Mittel des
Arbeitskampfes Abstand nehmen mufiten, wo die Gewerkschaft
als Institution weitergehen konnte. Die nie durchbrochene oder
in Frage gestellte institutionelle Eigenstindigkeit wurde dadurch
mit dem Gedanken iiberbetrieblicher solidarischer Interessen-
wahrung in Einklang gebracht, daB die Wahl zum Betriebsrat
nach gewerkschaftlichen Listen erfolgte; jedes « Ausscheren »
hatte den Gewerkschaftsausschluf zur Folge (42). Als Teil der
Gewetkschaftsbewegung waren die Betriebsriite allgemein akzep-
tierte Interessenvertretungsorgane, die im iibrigen linger als die
sonstigen Institutionen der Weimarer Vetfassung dem National-
sozialismus Widerstand leisteten (43).

Die Mitbestimmung durch Entsendung von Arbeitnehmer-
vertretern in Unternehmensorgane fand in § 70 des Betriebsrite-
gesetzes zum ersten Mal einen gesetzlichen Niederschlag. Danach
hatten — nach niherer Maflgabe des Ausfithrungsgesetzes vom
15.02.1922 — die Betriebsrite das Recht, ein Mitglied (bei mehr
als dreikdpfigem Aufsichtsrat: zwei) in den Aufsichtsrat zu ent-
senden, das volles Stimmrecht besa und das — wie § 70 Satz 1
ausdriicklich sagte — « die Interessen und Forderungen der Atr-
beitnehmer sowie deren Ansichten und Wiinsche hinsichtlich der
Organisation des Betriebs zu vertreten » hatte. Dahinter stand
die Erwigung, « daB} nichts so sehr die Arbeitsfreudigkeit, das
Verantwortungsgefithl und das Interesse an der Hebung der Be-
triebsleistungen und des Ertrags zu steigern geeignet ist, als die
verantwortliche Mitwirkung an der obersten Leitung des Unter-
nehmens » (44). Diese sozialpartnerschaftliche Absicht lief sich

(41) Dies ist im Ergebnis unbestritten, Vgl. GERMELMANN, Arbeitsrecht der
Gegenwart, Bd, 14 (1977), S. 52; Humck-NipreroEY, Arbeitsrecht, Bd. 2, 3./5.
Aufl, Manphelm Betlin-Leipzig 1931, S. 527; Esermarp Scmmr, 0, S. 179 ff.

(42) EBERHARD Scumior, 240, S. 149.

(43) Dam DiusLer, Arbeitsrech: I, as0, S. 227 f.

(44) So die amtliche Begriindung des Regierungsentwurfs, mitgeteilt bel
Fratow/Kamm-FreUunD, a¢0, § 70 Anm. 1. .
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durchaus mit der im Gesetz vorgesehenen ausschlieflichen Aus-
richtung an Arbeitnehmerinteressen vereinbaren, waren doch die
Arbeitnehmervertreter aufgrund ihrer Minderheitenposition im
Konfliktfall sowieso zu extremer Nachgiebigkeit gezwungen,
" wollten sie iiberhaupt etwas fiir die Belegschaft erreichen.

In der weiteren Weimarer Diskussion spielte die Unter-
nehmensmitbestimmung keine wesentliche Rolle mehr; die vom
ADGB, dem sozialdemokratischen Gewerkschaftsbund, entwik-
kelte Konzeption der Wirtschaftsdemokratie (45) bezog sich
ausschlieflich auf eine verstirkte Einschaltung der Gewerkschaf-
ten in den tberbetrieblichen Bereich und die staatliche Wirt-
schaftspolitik, nicht jedoch auf eine Demolkratisierung der Unter-
pehmensleitung. Abgeschen von zahlreichen anderen Irrtiimern,
deren schwerster die vollige Fehleinschitzung der Voraussetzun-
gen sozialer Verinderungen war (46), wurde damit eine Entschei-
dungsebene ausgeklammert, die trotz aller staatlicher « Eingriffe »
noch immer zentrale Bedeutung fiir die Arbeitnehmerexistenz
besal (und besitzt).

Die nationalsozialistische Arbeitsverfassung beseitigte mit
der Koalitionsfreiheit auch alle anderen Errungenschaften der
Arbeiterbewegung. An die Stelle der Gewerkschaften trat die
« Deutsche Arbeitsfront » (DAF), eine Gliederung der NSDAP,
die nach einem Fithrererlal vom 24.10.1934 « insbes. die Ange-
horigen der ehemaligen Gewerkschaften, der ehemaligen. Ange-
stelltenverbinde und ehemaligen Unternehmervereinigungen »
zusammenfassen sollte. Thr Ziel bestand darin, « den Arbeitsfrie-
den dadurch zu sichern, daB bei den Betriebsfiihrern das Ver-
stindnis fiir die berechtigten Anspriiche ihrer Gefolgschaft, bei
den Gefolgschaften das Verstindnis fiir die Lage und die Méglich-
keiten ihres Betriebs geschaffen wird » (47). Die Bildung anderer
Organisationen wurde ausdriicklich ausgeschlossen; lakonisch
sprachen Hueck-Nipperdey-Dietz 1943 davon, daf «es keine

(45) Napuravr, Wirtschaftsdemokratie, Frankfurt/Main 1966 (Neudruck).

{46) Zur Kritilk dieser Konzeption s. Deppe-v. FREYBERG u.a., Kritik der
Mitbestimmung. Partnerschaft oder Klassewkamp}?, Frankfurt/Main 1969, §. 50 £,

(47) Eromann, Die dentschen Arbeitgeberverbinde, Neuwied 1966, S. 211
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Koalitionen mehr gibt » (48). Die Festlegung von Mindestarbeits-
bedingungen war allerdings nicht Sache des « Harmonievereins »
DAF, sondern wurde den vom Reichsarbeitsminister ernannten
sog. « Treuhidndern der Atbeit » ibertragen, die fiir bestimmte
Bereiche Tarifordnungen erlieBen (49). Aufforderungen zur Ar-
beitsniederlegung waren als « Verhetzung » der Belegschaf gem.
§ 36 Abs. 1 Ziffer 2 Arbeitsordnungsgesetz verboten (50). An
die Stelle des Betriebsrats trat ein sog. Vertauensrat, der aus
dem Betriebsfithrer als dem Vorsitzenden und aus hochstens 10
Vertrauensminnern bestand. Diese sollten durch die Belegschaft

“gewihlt werden, doch wurden vom Gesetzgeber ausreichende

Vorkehrungen getroffen, um trotz geheimer Abstimmung jedem
« Unfall » vorzubeugen. So war nach § 8 AOG u.a. nur wihlbar,
wer der Deutschen Arbeitsfront angehdrte, sich durch « vorbild-
liche menschliche Eigenschaften auszeichnete » und « die Gewihr
dafiir bot, daf er jederzeit riickhaltlos fiir den nationalen Staat
cintritt ». Schon der Verdacht politischer Unzuverldssigkeit und
mangelnder « Staats- und Verfassungstreue » konnte so zum Ver-
lust des passiven Wahlrechts filhren. Doch nicht genug: Die
Liste der Vertrauensminner wurde nach § 9 Abs. 1 AOG vom
Betriebsfiihrer im Einvernehmen mit dem Obmann der NS-
Betriebszellenorganisation aufgestellt. Wurde sie von der Beleg-
schaft abgelehnt, so ging das Recht zur Bestimmung der Ver-
trauensmanner auf den vom Reichsarbeitsminister ernannten Treu-
hinder der Arbeit iiber. Dies hatte keineswegs nur theoretische
Bedeutung, da noch im Jahre 1935 13 % der Betriebe « die
Fiihrer-Liste » nicht akzeptierten (51). In der Folgezeit wurde
deshalb auf Wahlen ganz verzichtet und die Amtsdauer der
eingesetzten Vertrauensminner auf unbestimmte Zeit verlan-

(48) Hurck-NiprerpRy-DiETz, Kommentar zum Arbeitsordnnngsgesetz, 4.
Aufl., Miinchen/Berlin 1943, § 6% Rn. 5.

{49) Rechtsgrundlage war § 32 des Gesetzes zur Ordnung der nationalen
Arbeit vom 20.1.1934 (RGBL I, 8. 45).

(50) Im einzelnen hiermn Fueck-NippERDEY-DIETZ, 440, § 36 Rn 28.

(51) AsexprotH, Der Widerstand der Arbeiterbewegung, in Dentscher Wider-
stand 1933-1945, hrsg. von Edgar Weick, Heidelberg 1967, S. 87 ff.
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gett (52). Der Vertrauensrat hatte nach dem Gesetz zudem nur
beratende Funktion,

2.  Der Neuanfang nach 1945.

Unmittelbar nach dem Zusammenbruch des NS-Regimes
bildeten sich in zahlreichen Betrieben « Ausschiisse » oder « Be-
triebsrite »; die Initiatoren stammten in der Regel aus den
illegalen Organisationen der Arbeiterbewegung. Obwohl in man-
chen Betrieben ein Machtvakuum herrschte, da zahlreiche Eigen-
tiimer und Manager geflohen oder wegen aktiver Kollaboration
mit dem Nationalsozialismus inhaftiert waren, kam es so gut
wie nie zu einer Beherrschung der Betriebe durch die Arbeit-
nehmer. Fiir eine solche « Arbeiterselbstverwaltung » fehlten alle
bewultseinsmiligen Voraussetzungen (53).

Die Bildung iiberbetrieblicher Interessenvertretungen der
Arbeitnehmer traf auf erhebliche Schwierigkeiten. Der Aufbau
der Gewerkschaften mufte dem sog. « Drei-Phasen-Schema »
folgen, durch das sich die Besatzungsmichte weitgehende Lin-
griffsmoglichkeiten vorbehielten (54). Danach bedurfte der Ubet-
gang von der formellen Griindung auf ortlicher Ebene (Phase 1)
zum Kassieren von Mitgliedsbeitrigen, zur Miete von Biirordu-
men und zur Sffentlichen Mitgliederwerbung (Phase 2) ebenso
der Genehmigung durch die Alliierten Milititbehdrden wie der
Zusammenschlufl auf Bezirks-, Landes- odet Zonenebene (Phase
3). Diese Regelung fithrte dazu, dafl es im Oktober 1945 zwar
bereits 367 ortliche Gewerkschaften allein in Westfalen gab,
daB es jedoch bis April 1947 dauerte, che sich der « DGB»
(britische Zone) mit insgesamt 2 Mio Mitgliedern konstituieren
konnte.

(52) Gesetz vom 8.4.1938, RGBL I, 5. 338.

(53) Zum BewubBtseinsstand der deutschen Bevolkerung nach dem Ende des
Krieges s. die Angaben bei Deppe, Das Bewsftsein der Arbeiter, Koln 1971,
S. 282 ff.

(54) EbermarD ScHMIDT, Die wverbinderte Neuordnung 19451952, 2. Aufl,
Frankfurt/Main 1971, S. 37 ff. Vgl. das Dokument in Branke-Erp, ua., Kollektzves
Arbeitsrecht, Quellentexte, Bd. 2, S, 164 fI.
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Die Westalliierten nutzten ihren Einfluf vor allem zur
Erreichung von zwei Zielen:

— Der kommunistische EinfluB}, der in den Betrieben sehy
stark war, durfte nicht auf die neuen Gewerkschaften « durch.
schlagen », damit die Politik des « kalten Krieges » auch in den
Westzonen Deutschlands reibungslos funktionieren konnte. Den
entsprechenden Bemithungen, insbes. der amerikanischen und
britischen Besatzungsmacht war ein voller Erfolg beschieden.

— Zweites Ziel alliferter Intervention war die Schaffung
einer Organisationsstruktur, die eine starke Stellung der Zentrale
verhinderte, gleichzeitig jedoch den von der deutschen Arbeitet-
bewegung gemachten Erfahrungen einigermaBen Rechnung trug.
Allgemeiner Konsens bestand zuniichst im Hinblick auf das
Prinzip der Einheitsgewerkschaft im Gegensatz zu den frither
bestehenden Richtungsgewerkschaften: Das Neben- und Gegen-
einander von sozialdemokratischen, christlichen, liberalen und
kommunistischen Gewerkschaften sollte sich nicht wiederho-
len (55). Die Einheitsgewerkschaft war jedoch insoweit dezentral
aufgebaut, als die auf eine Branche beschrinkten Industriegewerk-
schaften weithin autonom waren.

Tarifvertrige wurden zundchst ohne gesetzliche Grundlage
abgeschlossen. Angesichts des von den Alliferten aufrecht erhal-
tenen Lohnstopps kam ihnen allerdings nur eine beschrinkte
Bedeutung zu. Am 9.04.1949 wurde das Tarifvertragsgesetz fiir
das vereinigte Wirtschaftsgebiet der sog. Bi-Zone (amerikanische
und britische Zone) verkiindet (56), das im wesentlichen die
Grundstrukturen der Tarifvertragsverordnung von 1918 fort-
fiihrt. '

~ Sehr viel differenzierter war die Entwicklung der betrieb-
lichen Interessenvertretung. Die zunichst entstandenen Aus-
schiisse arbeiteten ebenfalls im « rechtsfreien » Raum, gab es
doch noch kein demokratischen Verhiltnissen angepafites Recht. |

(55) AsenprotH, Die deutschen Gewerkschaften. Weg demokratischer Inte- L
gration, S, 36 ff. ;

(56) Zur Entstehung des Tarifvertragsgesetzes vgl. die in ZfA 1973, 129
fl. abgedruckten Materialien sowie Herschel, ZfA 1973, 183 ff.
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Die bald einsetzenden Bemiihungen um eine (landes)gesetzliche
Regelung der Befugnis dieser Betriehsvertretungen wurde durch
das Kontrollratsgesetz Nr. 22 (57) unterbrochen, das eine fiir
alle 4 Besatzungszonen einheitliche Rahmenordnung brachte (59).
Art. 1 « gestattete » die Errichtung und Titigkeit von Betriebs-
riten und ermichtigte sie zur « Wahrnehmung der beruflichen,
wirtschaftlichen und sozialen Interessen der Arbeiter und Ange-
stellten in den einzelnen Betrieben ». Von einer Unterstiitzung
des Unternehmers bei der Erfiilllung der Betriebszwecke war
nicht die Rede. Funktiondre der DAF und ehemalige Mitglieder
der NSDAP waren nicht wihlbar; auch war die Wahlperiode auf
hochstens 1 Jahr beschrinkt. Auf die Aufzihlung einzelner Mit-
bestimmungsrechte wurde im Gesetz verzichtet; Art. 5 begniigte
sich mit der Bezeichnung bestimmter Sachgebiete, iiber die der
Betriebsrat mit dem Unternehmer verhandeln konne und erteilte
in seinem Absatz 2 den Betriebstiten eine Generalvollmacht;
(sie) « bestimmen im Rahmen dieses Gesetzes ihre Aufgaben und
das dabei zu befolgende Verfahren selbst ». Der ungewohnte
Spielraum wurde nur z.T. ausgenutzt. So lief die Gewerkschafts-
fithrung der britischen Zone eine Mustet-Betriebsvereinbarung
ausarbeiten, die als Verhandlungsgrundlage bei den Auseinander-
setzungen mit den Arbeitgebern dienen sollte und die neben einer
paritdtischen Besetzung des Aufsichtsrats ein Mitbestimmungs-
recht bei Einstellungen und Entlassungen vorsah (58). Streiks
und andere Kampfmafnahmen zur Durchsetzung dieser Vorstel-
lungen wurden grundsitzlich nicht begriifit; dennoch kam es zu
einer Reihe von Auseinandersetzungen, die meist mit einem Sieg
der Belegschaft endeten (59).

Der Schwerpunkt gewerkschaftlicher Bemithungen um eine
neue Ordnung betrieblicher Interessenvertretung lag auf der

(57) Vom 10.4.1946, abgedr. w.a. bei HEMREN, Sammiung der vom Alliierien
Kontrollrat und der amerikanischen Militirregierung  erlassenen  Proklamationen,
Gesetze, Verordnungen, Bebelfe, Direktiven, Smttgart 1946 f.

(58) Hietzu und zum Folgenden FEnsruarp Scumipr, Die verbinderte
Nenordnung, $. 90 ff.

(59) K1EssMANN-FRIEDEMANN, Streiks und Hungermirsche im Rubrgebzet 1946-
1948, Frankfurt/Main 1977, 8. 35 f.
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Beeinflussung der Linderparlamente. Den weitestgehenden Erfol
brachte das Hessische Betriebsritegesetz vom 26.05.1948, dag
nicht nur Mitbestimmungsrechte in sozialen und personellen
sondern auch in wirtschaftlichen Angelegenheiten vorsah. So bel
stimmte etwa § 52, das Mitbestimmungsrecht erstrecke sich aufl
«die Anderung des Betriebszwecks und Verinderungen in den
Betriebsanlagen, die geeignet sind, die Beschiftigungsverhiltnisse
der Arbeitnehmer des Betriebs wesentlich umzustellen ». Genanntl
wurden weiter alle Entscheidungen, die geeignet sind, durch
Umstellung in dem Einkauf, der Erzeugung oder dem Absatz
die Grundlage des Betrichs wesentlich zu veridndern, die « Ein
fihrung grundlegend neuer Arbeitsmethoden » sowie « wesent
liche Anderungen des Betriebsumfangs bei Betriebseinschriin.
kungen, Verschmelzungen und Betriebsstillegungen ». Kam in
diesen Fillen keine Finigung mit dem Arbeitgeber zustande, sof
hatte gem. § 57 Hessisches Betriebsritegesetz ein Schiedsausschuf!
zu entscheiden, der aus je einem von den sozialen Gegenspielern
entsandten Beisitzer und einem vom Arbeitsminister ernannten
neatralen Vorsitzenden bestand (60). Die halbe Macht schien
den Betricbstiten so jedenfalls sicher — doch § 52 scheiterte
Zusammen mit einigen anderen Vorschriften am Veto der ameri-
kanischen Besatzungsmacht, die derart weitgchende Eingtiffe in
die Machtstellung der Unternehmer mit dem Vorwand ablehnte,
man diirfe der Entscheidung einer kiinftigen deutschen Zentral-|
gewalt tiber Fragen der Wirtschaft nicht vorgreifen. Dennoch !
blieb das Hessische Betriebsritegesetz auch als Torso bemerkens-
wert, zumal es in det Pflicht zur Zusammenarbeit mit dem Arbeit- ]
geber etwas hinter dem Betriebsritegesetz 1920 zuriickblieh und ;
sich auf die allgemeine Vorschrift beschriinkte, « zur Wahrneh-
mung der gemeinsamen wirtschaftlichen Interessen der Arbeit-
nehmer und zur Unterstiitzung der Arbeitgeber in der Erfiillung |
der Betriebszwecke » scien Betriebsrite zu wihlen —— eine Ten- |
denz, die sich auch in anderen Lindergesetzen wiederfindet (61).

(60) GVBIL Nr. 23, 8. 117 £ ]
(61) Vgl. das badische Betriebsritegesetz vom 249,1948 (GVBL S. 209) |
$§ 1, 24 Abs. 1. .
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Was die Mitbestimmung in den Unternehmensorganen be-
crifft, so stand fiir die Gewerkschaften zunichst das Ziel im
Vordergrund, Grundstoff- und Schliisselindustrien zu verstaat-
lichen und die Reaktivierung der kapitalistischen Produktions-
weise zu verhindern. Besonders nachhaltig wurde an Rhein und
Ruhr fiir die Vergesellschaftung des Bergbaus und auch dex
Siahlindustrie gekimpft, wobei die Initiative in der Regel bei
den Betriebsriten, nicht bei den gewetkschaftlichen Fithrungs-
organen lag (62). Dort herrschte vielmehr die Auffassung vor,
die in der Weimarer Zeit erstrebte Wirtschaftsdemokatie mit
einem « Unterbau », im Betrieb und Unternehmen zu versehen
and im Wege parlamentarischer Gesetzgebung zu einer gleichbe-
rechtigten Beteiligung der Arbeitnehmerseite in den Unterneh-
mensorganen zu gelangen (63). Die Unternehmen selbst waren
groBtenteils von den Alliierten beschlagnahmt worden; nach dem
Potsdamer Abkommen waren sie zu « entflechten », dh. in
kleinere Wirtschaftseinheiten aufzuteilen (64). In dieser Situa-
tion machte die Arbeitgeberseite den Gewerkschaften das Ange-
bot, die Aufsichtsrite zur Hilfte mit Arbeitnehmern zu besetzen
und einen gewerkschaftlich orientierten Arbeitsdirektor in den
Vorstand aufzunehmen (65). Die Beweggriinde fiir dieses Um-
denken gerade in der traditionell gewerkschaftsfeindlichen Schwer-
industrie wurden bisweilen sehr offen ausgesprochen. So erklirte
der Leiter der Treuhandstelle, Heinrich Dinkelbach (66):

« Ich habe diese Form der Beteiligung der Arbeiter gewihlt,
erstens, damit man ihnen sagen kann, dafl es ihre Werke sind... und
sie dieselben verteidigen miissen. Und zweitens, weil dadurch die
Moglichkeit besteht, die Arbeiter gegen die Sozialisierung in Bewe-
gung zu bringen »,

(62) Niher daza U. Scemmr-Ficuarer, Der erzwungene Kapitalismus, 5. 23 ff.

(63) Deppev. FREYBERG u.a., Kritik der Mitbestimmung, 240, S. 75.

(64) Eseruarp Scumipt, Die verbinderte Neuordnung, aa0O, S. 53 ff.

(63) HusTer-KRAIKER u.a., Defermianten der westdentschen Restauration,
Frankfurt/Main 1972, S. 206 £.

) (66} Zit. bei Deprev. FREYBERG u.a., S. 85, Dort auch weitere Nachweise.
Siche auch das von Reusch unterzeichnete « Angebotsschreiben der Gutehoffaungs-
hiitte » vom 18.1.1947, abgedr. bei NaceL, Unternebmensmitbestimmung. Eine problem-
orientierte Einfiihrung, Koln 1980, S. 27. :
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Das Angebot wurde akzeptiert. Bis Frithjahr 1948 wurden
24 neue, entflochtene Gesellschaften geschaffen, deren Aufsichts-
rite mit 5 Arbeitnehmer- und 5 Arbeitgebervertretern sowie mit
einem Vertreter der Treuhandverwaltung besetzt waren. Die
tatsdchliche Zusammensetzung beriicksichtigte auch weitere Inter-
essen: Nur drei der Unternehmervertreter stammten wirklich
aus dem Bereich der Anteilseigner, einer muflte aus dem Bereich!
der 6ffentlichen Hand kommen, und ein weiterer wurde von der’
Unternehmensleitung entsandt (67). Die Arbeitnehmerseite war!
in zwei innerbetriebliche und zwei von der Gewerkschaft ent-|
sandte Vertreter aufgeteilt, zu denen ein der Arbeitnehmerseite
nahestehender Reprisentant der 5fentlichen Hand kam. In Wahr-.
heit lag daher eher ein « Drei-Bidnke-System » vor, das es einer}
Koalition aus Arbeitnehmervertretern und Vertretern der 6ffent- |
lichen Hand prinzipiell erméglicht hitte, das Unternehmen gegen
den Willen der Anteilseigner zu fiihren.

In anderen Teilen der Wirtschaft geschah nichts Vergleich-
bares. Die zwischen 1946 und 1950 verabschiedeten Landesver-
fassungen enthielten ausdriickliche Bekenntnisse zur Mitbestim-
mung auf allen Ebenen, deren Wortlaut z.T. erheblich iiber
Art. 165 Weimatrer Reichsverfassung hinausging (68); dem
Gesamtzusammenhang det Texte nach war dies nicht als Aufruf
zur Partnerschaft von Arbeit und Kapital gemeint, da dieselben
Verfassungen weitgehende Sozialisierungsbestimmungen enthiel-
ten (69). Versuche, einiges davon in die Tat umzusetzen, schei-
terten spitestens am Widerstand der Alliierten (70). Nachdem
das Grundgesetz seiner wirtschaftspolitischen Offenheit we-
gen (71) zur parititischen Mitbestimmung im Unternehmen weder |
positiv noch negativ Stellung genommen hatte, unternahm die |

(67) Deppe-v. FrEYBERG n.a., Kritik der Mitbestimmung, S. 87. |

(68) Siche die Ubersicht bei Qtro, Festschrift Hans Bockler, S. 412 ff,
und Wahsner, in Maver-Rerca (Hrsg.), Mirbestimmung kontra Grundgesetz , Darm-
stadt vnd Neuwied, 1975, S. 96 ff. |

(69) Ubersicht bei DAUBLER, in DAUBLER/SIELING WENDELING/ WELKOBORSKY, i
Eigentum und Recht, Darmstadt 1976, S. 143 f,

(70) Siehe Fn 70,

(71) Dazu DAUBLER, Arbeitsrecht 1, aaQ, S. 52 fI.
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Regierung Adenauer den Versuch, die entflochtenen Gesellschaf-
ten wieder dem deutschen Recht, d.h. konkret dem Aktiengesetz
vom 1937 und dem GmbH-Gesetz von 1892 zu unterstellen, die
selbstredend keine Arbeitnehmetvertretung im Aufsichtsrat vot-
sahen (72). Die Gewerkschaften mobilisierten daraufhin die Be-
legschaften an Rhein und Rubt; in einer Urabstimmung entschie-
den sich 95,87 % der organisierten Metaller und 92,8 % der
organisierten Bergleute dafiir, ggf. fiir die Mitbestimmung in den
Streik zu treten (73). Eine derart eindeutige Willensbekundung
gerfehlte ihre Wirkung nicht; in der CDU gewannen die An-
hinger des Mitbestimmungsgedankens die Oberhand, Adenauver
" bekannte sich demonstrativ zum (antikapitalistischen) Ahlener
Programm. In Verhandlungen zwischen Gewerlkschaften, Arbeit-
geberverbinden und Regierung wurden die wichtigsten Fragen
ciner gesetzlichen Regelung der « Montanmitbestimmung » ge-
kldrt, ehe dann am 10.04.1951 das noch heute geltende « Gesetz
iiber die Mitbestimmung der Arbeitnehmer in den Aufsichtsriten
und Vorstinden der Unternehmen des Bergbaus und der eisen-
und stahlerzeugenden Industrie » (kiirzer: Montanmitbestim-
mungsgesetz - MMitbG) verabschiedet wurde (74). Auf seinen
Inhalt ist an spiterer Stelle einzugehen (75).

Was die betriebliche Mitbestimmung betraf, so wurden von
gewerkschaftlicher Seite zunichst keine Vorstellungen entwickelt,
die iiber die landesrechtlichen Regelungen hinausgegangen wiren.
Der Ende 1950 vorgelegte Regierungsentwurf eines Betriebsver-
fassungsgesetzes (76) ging jedoch weit hinter diese Gesetze und
das Kontrollratsgesetz Nr. 22 zuriick, in dem er einen extrem
sozialpartnerschaftlichen Kurs steuerte und weniger Mitbestim-
mungsrechte als selbst das Betriebsritegesetz 1920 gewihrte.
Fiir die Gewerkschaften stellte sich die Frage, wie die Entmach-
tung der Betriebsriite verhindert werden konnte. Die Meinungen

(72) Eseruarp Scumipt, Die verbinderte Newordnumg, S. 183 fl.
(73) EpEruaRD Scumipt, S. 184 ff., auch zum Folgenden.

(74) BGBL I, S. 347,

(75) Unten V.,

(76) Abgedr. in RdA 1950, 343 ff.
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hierzu waren geteilt, sodafl nur zogernd Demonstrationen y
Warnstreiks organisiert wurden, Der vom 27. bis 29. Mai 193
durchgefiihrte sog. Zeitungsstreik legte zwar die gesamte Tage
presse lahm, fand jedoch in der Offentlichkeit ein ausgesprochyg
negatives Echo (77). Geschickt nutzte Adenauer die Situation di
Gewerkschaften aus und bot erncut Verhandlungen an, was
einem vorldufigen Abbruch aller Aktionen fithrte. Als deutli,
wurde, daf keine Einigung mit der Regierung mehr m&glic

- war, fehlte die Zeit, um neue Arbeitsniederlegungen zu organ

sieren. Mit den Stimmen der aus CDU/CSU, FDP und D)
bestehenden Regierungskoalition und gegen das Votum von SPJ
und KPD wurde am 19.07.1952 das (erste) Betriebsverfassung
gesetz vom Bundestag verabschiedet (78), das am 11.11.1952 ;
Kraft trat und rund 20 Jahre lang die betriebliche Realitiit 7y
mindest mitbestimmte. Erwihnenswert ist, daR es fiir alle Kag
talgesellschaften mit mehr als 500 Beschiftigten cine Vertretus
der Arbeitnehmerseite im Aufsichtstat vorschrieb; diese sollj
ein Drittel der Aufsichtsratssitze erhalten. |

Mit dem Tarifvertragsgesetz, dem Montanmitbestimmung
gesetz und dem Betriebsvetfassungsgesetz 1952 waren die grun
legenden Entscheidungen gefallen. :

3. Vorlinfige Einschitzung.

Mitbestimmung ist in allen ihren Erscheinungsformen
der Bundesrepublik Deutschland gesetzlich geregelt. Diese Vet
rechtlichung der Arbeitsbeziehungen 148t sich als nationale Trs

‘dition begreifen, deren Ursachen freilich weniger in irgendwe

chen kulturellen Besonderheiten als darin liegen, daB die G4
werkschaftsbewegung friihzeitig damit rechnen konnte, zumin
dest einen Teil ihrer Forderungen mit Hilfe des Staatsapparat
durchzusetzen, Das schon im Kaiserreich bestehende allgemein
Wahlrecht, erst recht aber die beherrschende Position der sozial
demokratischen Partei in den ersten Jahren der Weimarer Rep

(77) BGBL I, S, 681.
(78} BGBL. 1, S, 681.
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j plik lieBen den « politischen Weg » einfacher erscheinen als den
¥ Weg iiber die direkte Konfrontation mit dem Arbeitgeber. Auch
b uf Seite der Herrschenden konnte eine solche Form des sozialen
' Kompromisses mit einem gewissen Entgegenkommen rechnen,

wurde auf diese Weise doch das unmittelbare Interesse an rei-

1 pungsloser Produktion relativ wenig beriihrt und die betriebliche

Ordnung von unmittelbaren Erschiitterungen verschont.
Sozialen Wandel mit Hilfe des Rechts bewirken zu wollen,
pedeutet gleichzeitig, bestimmte Handlungsformen in den Vor-
dergrund zu riicken. Die Stimmabgabe bei politischen Wahlen
gewinnt an Bedeutung, ebenso die Pflege der Kontakte zu der
oder den Partefen der Arbeiterbewegung. Dancben stehen all
jene EinfluBversuche, die auch bei andeten « Vetbidnden » zu
verzeichnen sind und die man etwas pauschal mit dem Begriff
des « Lobbyismus » etikettiert. Der Streik ist unter solchen Um-
stinden ein Mittel fiir absolute Extremfille. Der Kampf gegen
den Abbau vom Mitbestimmungsrechten in den Jahren 1951
und 1952 ist hierfiir ein Beispiel. Umgekehrt ist ein solcher « ca-
sus belli » niemals angenommen worden, wenn es um die Erwei-
terung det Unternehmensmitbestimmung ging. Die Zurtickhal-
tung bei der Entfaltung von sozialem Druck gegeniiber des Staats-
macht ging so weit, dafl selbst angesichts der revolutioniren
Ritebewegung 1918/19 nur die Gunst der Stunde genutzt und
ein Kompromif mit der Arbeitgeberseite vereinbart wurde:
Meht zu erreichen und die Bewegung aktiv mitzutragen, kam
allen sozialistischen Programmen zum Trotz nicht ernsthaft in
Betracht. Ansitze in dieser Richtung gab es nur im Anschluf}
an den sog. Kapp-Putsch, der 1920 an einem Generalstreik schei-
terte. Der Versuch, auf der Basis des Generalstreiks auch nach
der Niederlage Kapps weitergehende Umgestaltungsforderungen
durchzusetzen, wurde jedoch nach wenigen Tagen abgebrochen.
Die Institutionen der Mithestimmung waren beteits in der
Weimarer Zeit auf Ausgleich und Sozialpartnerschaft ausgerichtet.
Man kann vermuten, dafl dies durchaus nicht immer als Belastung
empfunden wurde; ein am sozialen Konflikt orientiertes Arbeits-
recht hitte die Gewerkschaften eher in einen Rollenkonflikt ge-
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bracht. Das controllratsgesetz. Nr. 22 war ein Fremdkérpe,
der deutschen Entwicklung. Bemerkenswert ist, daf die Offep
seiner Strukturen nicht dazu fibrte, nunmehr eine konflikt,
sche Politik zu praktizieren. Vieles. spricht dafiir, daBl die Soz,
partnerschaft als praktisches Handlungsmuster nicht Folge, s
dern Ursache fiir die Struktur des Weimarer Arbeitstechts jst,

IIT. TARIFAUTONOMIE ALS Form DERr MITBESTIMMUNG

L. Tarifvertragsrechs.

Das Recht, mit der Arbeitgeberseite Tarifvertrige abz
schlieBen, ist nach der Rechtsprechung des Bundesverfassun,
getichts im « Kernbereich » durch die Koalitionsfreiheit des Art,
Abs. 3 GG mitgarantiert, obwohl sich dort vom Wortlaut h
nur die individuelle Koalitionsfreiheit findet (79). Diesen Ker
bereich hat der Gesetzgeber durch ErlaR des Tarifvertragsgesetz
ndher bestimmt. Danach gilt folgendes: ‘

Ein giiltiger, rechtswitksamer Tarifvertrag setzt voraus, da
er auf Arbeitnehmer- wie auf Arbeitgeberseite von tariffihig
Parteien abgeschlossen wurde, Tariffahig ist auf Arbeitnehme,
seite lediglich eine Gewerkschaft oder ein Zusammenschluf vd;
Gewerkschaften, auf Arbeitgeberseite der einzelne Unternehme
sowie der Unternehmerverband. Die tarifschlieBenden Parteief
mussen nach ihrer Satzung fiir die geregelten Arbeitsverhiltnissy
zustindig sein. Weiter bedarf der Tarifvertrag der Schriftfor

Inhaltlich unterscheidet man zwei Teile des Tarifvertrags
Im obligatorischen Teil werden Rechte und Pflichten der Tari.?
vertragsparteien begriindet; nach herrschender Auffassung gehonf
dazu unter allen Umstinden die Friedenspflicht, die auch durcl
ausdriickliche Vereinbarung nicht abbedungen werden kann, Da}
neben steht der normative Teil, das eigentliche « Herzstiick A
des Tarifvertrags: Fr kann Vorschriften iber die Begriindung §
den Inhalt und die Beendigung von Atbeitsverhiltnissen, iiber
betriebliche und betriebsverfassungsrechtliche Fragen sowie iiber]

(79) Stiindige Rechtsprechung seit BVerfGE 4, 96 f.
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gemeinsame Einrichtungen der Tarifvertragsparteien enthalten.
Die Unternehmensverfassung, d.h. insbes. die Zusammensetzung
der Unternehmensorgane ist tariflicher Regelung entzogen; nach
herrschender Auffassung gilt dies auch fiir Tarifvertrige iiber
Unternchmerentscheidungen wie Investitionen oder Stillegun-
gen (80). Wihrend etwa iiber die Folgen von Rationalisierungs-
malinahmen tarifliche Abmachungen getroffen werden konnen,
ist dies in bezug auf die RationalisierungsmaBnahme selbst nicht
mdglich.

Tarifnormen sind Mindestnormen; nach dem sog. Giinstig-
keitsprinzip konnen sie jederzeit im Arbeitsvertrag zugunsten des
Arbeitnehmers verbessert werden (§ 4 Abs. 3 Tarifvertragsgesetz).

2. Tarifpraxis.

Nach dem Zweiten Weltkrieg und der Aufhebung des von
den Alliierten beibehaltenen Lohnstopps konzentrierte sich die
gewerkschaftliche Tarifpolitik zunichst auf die Durchsetzung
von LohnerhShungen. Die allmihliche Beseitigung der Arbeits-
losigkeit und ein stetiges Wirtschaftswachstum erméglichten in-
soweit betrichtliche Erfolge. Freisetzungen durch technischen
Wandel konnten angesichts der Wirtschaftsexpansion unschwer
aufgefangen werden (81). Schlechte Arbeitsbedingungen wurden
hiufig durch « Schmutzzulagen », « Nachtschichtzulagen » und
dhnliches kompensiert (82). Dies schlieft allerdings nicht aus,
dafl im Einzelfall auch die Verausgabung der Arbeitskraft als solche
(und nicht nur die Gegenleistung des Arbeitgebers) Gegenstand
von Tarifvertrigen wurde; als Beispiel sei die im schleswig-hol-
steinischen Metallarbeitetstreik erkdmpfte Lohnfortzahlung im
Krankheitsfalle erwiihnt, die jedenfalls eize Form des Leistungs-

(80} BAG AP Nr. 64 zu Art. 9 GG Arbeitskampf,

(81) So wurden etwa in den Jahren 1950-1960 insgesamt 479 % aller in
der Industrie Beschiftigten freigesetzt und von 1960-1968 vetloren noch einmal rund
cin Dritte] aller Arbeitnehmer ihren Arbeitsplatz, ohne daB dies zu mehr als ganz
kurzfristiger Arbeitslosigheit gefithrt hitte - Zahlen nach OsTERLAND-DEPFE u.a.,
Materiglien zur Lebens- und Arbeitssituation der Industricarbeiter in der BRD, 5.
Aufl,, Frankfurt/Main 1973, S. 43. ' o '

(82) Gerlach WSI-Mitteilungen 1979, 221.

16/1.
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drucks am Arbeitsplatz beseitigte (83). Auch kann die schrity
weise Realisierung der 40-Stunden-Woche als Beitrag zur Red
zietung der Arbeitsbelastung gewertet werden. Einen gewissej
Stellenwert besafen schlieflich noch die sog. Anerkennungsfos
derungen, mit denen die Gewerkschaft ihre Bedeutung als soziald
Ordnungsfaktor honoriert sehen wollte (Beispiel: Einziehung dg
Gewerkschaftsbeitrige durch den Arbeitgeber, Differenzierung
zwischen Gewerkschaftsmitgliedern und Aufenscitern uswy)
Praktische Erfolge waren diesen Forderungen jedoch kau
beschieden. : |

Die Krise der Jahre 1966/67 hatte ihrer kurzen Daud
wegen keine nachhaltigen Auswirkungen auf die Tarifpraxis. Dij
Erfahrung, daB Freisetzungen nicht unverziiglich durch andeg
weitige Arbeitsméglichkeiten aufgefangen werden konnten, fiihrt
allerdings zum AbschlufR von Rationalisierungsschutzabkom
men (84). Sie erschwerten ein unfreiwilliges Ausscheiden dg
Arbeitnehmer und sahen im Falle der gleichwohl unvermeidlic)
werdenden Kiindigung einen finanziellen Ausgleich vor; mehr al
eine (geringfiigige) « Verteuerung » von Rationalisierungsprg
zessen konnte sie nicht bewirken (85).
~ Ein Schritt in tarifpolitisches Neuland wurde mit dem 197]
in der Metallindustrie Nordwiirttemberg-Nordbaden erkimpfte
Lohnrahmentarif IT getan (86). Er hatte den betrieblichen Arbeitd
prozeR als solchen zum Gegenstand und versuchte, durch Einfiih
rung bezahlter Erholungspausen, durch Verinderung der Takg
und FlieBbandarbeit und durch zahlreiche andere Regelungei
einen wesentlichen Beitrag zur Humanisierung der Arbeitsbedir
gungen zu leisten (87). DaB ein solches Ziel in die praktisch

(83) Dazu BERGMANN u.a., Gewerkschaften in der Bundesrepublik, TFran§
furt/Main 1975, S. 224 fI. i
(84) Zu ihnen etwa BOmiE-Lutz, Rationalisierungsschurzabkommen, 1974. §
(85) Gerlach WSI-Mitteilungen 1979, 222, i
(86) Abgedr. in RdA 1974, 177 ff. Dazu Glintner RAA 1974, 153 . :
(B7) Zur Konzeption und zu den praktischen Schwierigkeiten bei der Umsed
mung siche Steinkiihler GMH 1977, 394; Vorstand der IG Metall (Hrsg.), Werktag}
werden besser, Kéln 1977; DaBrRowsKI-NEUMANN u.a., Der Lobnrabmentarifverirag I8
in der betrieblichen Praxis, 1977.
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Tarifpolitik einging, hing vermutlich damit zusammen, dafl das
« Anspruchsniveau » der Arbeitnehmer gestiegen war, die die
finanzielle Kompensation nicht mehr als ausreichendes « Trost-

pflaster » fiir drohenden Gesundheitsverschleifl betrachteten.
D1€5 ist wiederum nicht nur als Reaktion auf gestiegene Arbeits-
anforderungen sondern auch als « Politisierungsprozef » zu be-
greifen, der seine Impulse von der Studentenbewegung und einer
innovatorisch ausgerichteten SPD erhielt.

Die Ende 1973 einsetzende Krise verschob die Gewichte
gewerkschaftlicher Tarifpolitik. Zwar bliecb die Lohn- und Ge-
haltspolitik zentrales Stiick gewerkschaftlicher Bemithungen (88),
doch trat neben sie.der- Kampf um die Frhaltung der Arbeits-
plitze und des sozialen Besitzstands. Die dafiir eingesetzten recht-
lichen Mittel sind unterschiedlicher Art (89). So hat etwa die Ge-
werkschaft Nahrung Genull Gaststitten im Manteltarifvertrag der
Ziparettenindustrie von 1976 ein volles Mitbestimmungsrecht
des Betriebsrats bei Rationalisierungsmafinahmen sowie bei Fin-
stellungen und Entlassungen durchgesetzt (90).- Der Manteltarif-
vertrag fiir die gewerblichen Arbeitnehmer der Druckindustrie
sieht sogar quantitative Besetzungsregelungen vor, die die Min-
destzahl der mit der Bedienung einer Maschine betrauten Arbeit-
nehmer festlegen (91). In seinem dreiwtchigen Arbeitskampf
gelang es der IG Druck und Papier im Frithjahr 1978, sog. quali-
tative Besetzungsregelungen zu erreichen, wonach bestimmte
Arbeitsplitze vorrangig mit Fachkriften der Druckindustrie zu
besetzen sind (92), Die IG Metall erkimpfte ebenfalls 1978 in
Nordwiirttemberg-Nordbaden einen Absicherungstarifvertrag,
der insbes. die Abgruppierung um mehr als 2 Lohngruppen (bzw.
mehr als eine Gehaltsgruppe bei Angestellten) verbot (93). Die

(8B8) Zacuert, Tarifvertrag. Eine problemorientierte Einfiibrang, Koln 1979,
S, 119, i

(89) Gerlach WSI-Mitteilungen 1979, 224.

(90) Mitgeteilt bei Gerlach WSI-Mitteilungen 1979 223,

(91) Mitgeteilt bei Reuter ZfA 1978, 2.

(92) Der Tarifvertrag ist abgedruckt in RdJA- 1978, 116.

(93) Der Tarifvertrag « Zur Sicherung der FEingruppierung und der Ver-
dienstsicherung bei Abgruppierungen » ist abgedruckt, in RdA 1978, 384.
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weitergehende Forderung, die bisherige Eingruppierung sowi
die bisherige durchschnittliche Lohnhohe festzuschreiben (94}
konnte im Arbeitskampf nicht durchgesetzt werden. Damit ig
ein mdglicher sozialer Abstieg in Grenzen gehalten, die Beschi
tigung mit einer unter der Qualifikation des betroffenen Arbeid
nehmers liegenden Titigkeit jedoch nicht verhindert. Eine wicl
tige Rolle spielen schlieBlich Forderungen nach einer we1tere
Verkiirzung der Arbeitszeit, die nicht nur als solche, sonders
auch als Mittel erstrebt wird, um die Arbeitgeber zu Neueinste]
lungen zu veranlassen und so die Arbeitslosigkeit zu verri ‘
gern (95). Die bisherigen Resultate sind durchaus unterschiedlichg
Wihrend auf dem Urlaubssektor (also bei der Jahresarbeitszeig
grofle Fortschritte erreicht wutden (96) und auch eine schrlt
weise Verkiirzung der Arbeitszeit ilterer Arbeitnehmer méglic)
erscheint (97), stoft die Herabsetzung der Wochenarbeitszel
auf unter 40 Stunden auf den erbitterten Widerstand der Arbel
geber: Da dieser Punkt zum sog. Tabu-Katalog zdhlt, lief8 sid
auch beim Stahlarbeiterstreik Ende 1978/Anfang 1979 nur eif
Teilerfolg in Form zusitzlicher Freischichten erreichen (98). W4
die gegenwirtig (Mirz 1984) beginnende Auseinandersetzun)
um die 35-Stunden-Woche ausgehen wird, 148t sich schwer pr
gnostizieren. J
Versucht man die gewerkschaftlichen Forderungen untd

. |
einem leitenden Gesichtspunkt zusammenzufassen, so fillt de

]

defensive Charakter der meisten Forderungen wie auch die ver
stirkte Einbeziehung der konkreten Arbeitsbedingungen ins Augg

Letzteres hat dazu gefiihrt, daf sich die tarifrechtliche Diskussio
auf neue oder bislang wenig problematisierte Fragen erstreckic

(94) Der Tarifvertragsentwurf der IG-Metall ist abgedruckt bei Blomey
ZfA 1980, 75.

(95) DGB-Bundesvorstand (Hrsg.), Vorscblage des DGB zur Wiederberstellud
der Vollbeschiftigung, Kéln 1977; Aktlonsprogramm vom Juni 1979, OTV-Magaz
7/1979, 5. 19, |

(96) ‘Zahlenangaben: RdA 1979 49.

(97) Zu den - diesbezfiglichen Tarifvertrigen der NGG s. Gerlach WS
Mitteilungen 1979, 226. ;

(98) Gerlach WSI-Mitteilungen 1979, 226. .
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¥ go wurde etwa die Zuldssigkeit der Besetzungsregeln bestrit-
b ien (99), und dasselbe widerfuhr dem (nicht durchgesetzten) IG
b Metall-Modell der vollen individuellen und der kollektiven Absi-
¥ cherung (100); « klassische » Fragen wie das Verhaltnis von Ta-
b ifvertrigen zu betrieblicher Lohnpolitik oder die Dynamisierung
der Tariflohne haben demgegentiber an Bedeutung vetloren.

Die Skala der unterschiedlichen Gestaltungsformen, die
qur Verteidigung der Arbeitsplitze und Arbeitsbedingungen
eingesetzt wurden, mag auf den ersten Blick beeindruckend sein,
doch datf sie nicht dariiber hinwegtiuschen, dall es sich um
« Spitzenerfolge », nicht um das Normalmal der Absicherung
handelt. In vielen Bereichen ist es bisher nicht mdglich gewesen,
auch nur entfernt Vergleichbares durchzusetzen; der Arbeits-
platzabbau kann dort ungehindert von Gegenwehr vonstatten
gehen. Die praktische Wirksamkeit der Tarifautonomie mul
deshalb nicht nur nach ihren spektakuliren Erfolgen, sondern
auch nach ihren weniger sichtbaren Niederlagen beurteilt werden.

VI. BETRIEBLICHE MITBESTIMMUNG

1.  Grundstrukturen.

Der zweite, iiber die Betriebsrite laufende Strang der
Interessenvertretung ist in besondets starkem Mafe rechtlich
reglementiert: Die Gesetze, aber auch die Rechtsprechung ent-
halten sehr viel konkretere Vorgaben fiir das Verhalten im Betrieb,
als dies etwa im Bereich der Tarifautonomie der Fall ist.

Vom #ufBeren Aufbau her unterscheidet man einmal die
Beteiligung der Arbeitnehmerseite nach dem Betriebsverfassungs-
gesetz, die in allen Betrieben mit mindestens 5 stindig Beschif-
tigten Platz greifen kann. Die sog. Personalvertretung, die im
Personalvertretungsgesetz des Bundes sowie den entsprechenden
Gesetzen der Linder geregelt ist, bezieht sich auf den 6ffentlichen
Dienst und enthilt eine Reihe von nicht unwichtigen Besondet-

(99) - Bulla DB 1980, 108; Reuter ZfA 1978, 1 f.
(100) Blomeyer ZfA 1980, 1 . '




248 WOLFGANG DAUBLER

heiten. Einen Sonderstatus besitzen sog.- Tendenzbetriebe wil
z.B. die Presse oder wissenschaftliche Finrichtungen, bei dene
dem Betriebsrat nur solche Rechte zustehen, die nicht mit de
besonderen ideellen Ausrichtung des Unternehmens im Widey
spruch stchen. Am stirksten ausgeprigt ist dies im kirchliche
Bereich, der aus der Betriebsverfassung wie aus der Personal
vertretung ausgenommen ist und wo kircheninterne Regelunge
eine etheblich hinter dem allgemeinen Standard zuriickbleibend;
Beteiligung der sog. Mitarbeitervertretung vorsehen. Die Ausdiffe
renzierung der Beteiligungsmodelle hat sich in dieser Deutlich
keit erst in der Bundesrepublik herausgebildet; das Betriebsrite
gesetz von 1920 erfalte ebenso wie das Kontrollratsgesetz Nr., 28
auch den &ffentlichen Dienst, eine Sonderregelung fiir Tendenz
betriebe war wihrend der Weimarer Zeit nur in allerersten An}
satzen vorhanden. Die Gewerkschaften haben diese Entwicklung
zundchst kritisiert, dann jedoch die Zweiteilung im « 6ffentli
chen Dienst » und « Rest » akzeptiert. Die Sonderbehandlund
von Tendenzbetrieben und Kirchen stéft bis heute auf gewerk
schaftliche Kritik, ohne daff deshalb allerdings ernsthaft um eind
Verdnderung des bestehenden Rechtszustands gekimpft wiirde
Im folgenden werden grundsitzlich die Verhiltnisse unter dem
Betricbsverfassungsgesetz zugrunde gelegt.

Nach § 2 Abs. 1 BetrVG arbeiten Arbeitgeber und Betriebs-
rat unter Beachtung der geltenden Tarifvertrige « vertrauensvol
und im Zusammenwirken mit den im Betrieb vertretenen Gewerk/
schaften und Arbeitgebervereinigungen zum Wohl der Arbeit]
nehmer und des Betriebs zusammen ».

Wie die amtliche Begriindung zum gleichlautenden Regie-
rungsentwurf (101) und der Bericht des Bundestagsausschusses
fiir Arbeit und Soziales (102) betonen, wurde das Gebot der
vertrauensvollen Zusammenatbeit bewuBt an die Spitze des Ge-

-setzes gestellt, um seine grundlegende Bedeutung zu unterstrei-
chen. Damit sind zwei grundsitzliche Entscheidungen ausge-
sprochen:

(101) Bundestags-Drucksache VI/1786, S. 33.
(102) Zu Bundestags-Drucksache VI/2729, §. 18.
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. Der Betriebsrat ist verpflichtet, bei seiner gesamten
b Tatigkeit in einer bestimmten Art und Weise, d.h. kooperativ,
 qicht konfliktorientiert vorzugehen;

— der Betriebsrat ist inhaltlich darauf festgelegt, nicht nur
L 425 Wohl der Arbeitnehmer, sondern auch das des Betriebs zu
' yorfolgen. .

Der Grundsatz der vertrauensvollen Zusammenarbeit hat
L in § 74 Abs. 2 BetrVG Konkretisierung erfahren, die den Be-
. triebsrat auf totale Wirtschaftsfriedlichkeit festlegt.

— § 74 Abs. Satz 1 BetrVG verbietet alle « Mafinahmen
des Arbeitskampfes » zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat, wo-
runter nicht nur Streik und Aussperrungen, sondern auch Erschei-
nungen wie « Dienst nach Vorschrift »- und die dazugehérigen
Vorbereitungshandlungen verstanden werden (103). Zu beachten
ist allerdings, daf das Arbeitskampfverbot des § 74 Abs. 2
Satz 1 BettVG nur die Institution Betriebsrat trifft und auferdem
ausschlieBlich bei Konflikten im eigenen Betrieb eingreift. Das
einzelne Betriebsratsmitglied ist insbs. mit Riicksicht auf die
Vorschrift des § 74 Abs. 3 nicht gehindert, in seiner Eigenschaft
als gewerkschaftlich organisierter Arbeitnehmer an einem ge-
werkschaftlichen Streik teilzunehmen, und zwar auch in fithren-
der Rolle, etwa in der Streikleitung.

— § 74 Abs. 2 Satz 3 BetrVG iibernimmt entgegen den
Vorstellungen der Gewerkschaften das schon in § 51 Satz 2
BetrVG 1952 enthaltene Verbot parteipolitischer Betitigung,
schwiicht es jedoch insoweit ab, als die Behandlung tarifpoliti-
scher, sozialpolitischer und wirtschaftlicher Fragen, die den Be-
trieb oder seine Arbeitnehmer unmittelbar betreffen, erlaubt ist.

§ 74 Abs. 2 BettVG begniigt sich nicht mit dem ausdriick-
lichen Verbot von Arbeitskimpfen und parteipolitischer Betiti-
gung, sondern enthilt in Satz 2 die dariiber hinausgehende Pflicht,
« Betitigungen zu unterlassen, durch die der Arbeitsablauf oder
Frieden des Betrichs beeintrichtigt werden ». Diese Formulierung
stellt — so erstaunlich dies etwa fiir einen auslindischen Betrach-

{103) Drerz-RIcHARDI, Betriebsverfassungsgesetz mit Wablordnung, Kommen-
tar, Bd. 2, 6. Aufl., Miinchen 1982, § 74 Rn. 9, 10.
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ter erscheinen mag — einen relativen Fortschritt gegeniiber der
bis 1972 bestehenden Rechtslage dar, nach der Arbeitgeber und
Betriebsrat alles zu unterlassen hatten, « was geeigner ist, die
Arbeit und den Frieden des Betriebs zu gefibrden » (§ 49 Abs. 2
Satz 1 BetrVG 1952), Statt der « Eignung zur Gefihrdung »
kommt es nur noch auf die tatsichliche Beeintrichtigung des
Betriebsfriedens an, Eine rein abstrakte Gefihrdung ohne kon-
krete Stérung des Betriebsablaufs ist daher rechtlich ohne Be-
deutung (104), doch wird dies von der herrschenden Meinung
zu Lasten des Betriebsrats dadurch wieder relativiert, daf8 angeb-
lich bereits jede Handlung unterbleiben muB, von der die
Beteiligten wissen oder wissen miillten, daf sie « mit hoher Waht-
scheinlichkeit » zu einer Beeintrichtigung des Betriehsfriedens
fithren wiirde (105).

— § 79 Abs. 1 BetrVG verpflichtet die Mitglieder und
Ersatzmitglieder des Betriebsrats, Betriebs- und Geschiftsgeheim-
nisse, die ihnen wegen ihrer Zugehorigkeit zum Betriebsrat be-
kannt geworden und die vom Atbeitgeber ausdriicklich als ge-
heimhaltungsbediitftig bezeichnet worden sind, nicht zu offen-
baren und nicht zu verwerten. Im Gegensatz zum bisherigen
Recht bezieht sich die Geheimhaltungspflicht von Betriebsrats-
mitgliedern nicht mehr auf blofe « vertrauliche Angaben », son-
dern nur noch auf Betrichs- und Geschiftsgeheimnisse. Der At-
beitgeber hat es daher nicht mehr in der Hand, die Weitergabe
von Informationen an die Belegschaft dadurch einzuschrinken,
daf er bestimmte Tatsachen als « vertraulich » bezeichnet. Die
entscheidende Frage, wann ein « Betriebs- und Geschiftsgeheim-
nis » vorliegt, bestimmt sich danach, ob einzelne Tatsachen nur
einem beschrinkten Personenkreis bekannt sind und ob der
Arbeitgeber ein begriindetes Interesse an ihrer Nichtverbreitung
besitzt (106). Wann ein Interesse als « begriindet » oder als
« berechtigt » anzusehen ist, ist eine Wertungsfrage; richtiger-

(104) ‘TwmiEre, Gemeinschaftskommentar zum Be#VG, 2. Aufl, Neuwied
1981, § 84 Rn 38,

(105) Frrrme-Aurrarti-Ka1ser, BetrVG, 420, § 74 Ro. 7.

(106) DrerzRicHaep, 240, § 79 Rn. 4 mwlN.
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b veise wird man hierbei nicht nur die wirtschaftlichen Interessen
E Jes Arbeitgebers, sondern auch die Belegschaftsinteressen mit-

] berﬁcksichtigen (107).

i 2 Verbiltnis Belegschaft - Betriebsrat.

. Die sozialpartnerschaftliche Ausrichtung des Betriebsrats
t wird durch eine institutionelle Verselbstindigung erginzt: Der
b Betriebsrat hat kein gebundenes, sondern ein freies Mandat.

. Die alle drei Jahre stattfindende Wahl liegt in der Hand
' der Belegschaft, d.h. aller innerhalb der Produktionseinheit « Be-
 (rieb » beschiftigten Arbeitnehmer, die das 18. Lebensjahr voll-
' endet haben.

Jiingere Arbeitnehmer wihlen eine sog. Jugendvertretung, die
beratende Funktion gegeniiber dem Bettiebsrat besitzt.

Gewihlt wird grundsitzlich in Gruppen, d.h. getrennt nach
Arbeitern und Angestellten. Die Zahl der jeder Gruppe zustehen-
den Betriebsratssitze entspricht im Grundsatz threm Anteil an
der Gesamtbelegschaft, doch muf} auch eine sehr kleine Gruppe
mindestens einen Vertreter besitzen. Die Belegschaft kann mit
absoluter Mehrheit der Stimmen der Arbeiter wie der Angestell-
ten eine Gemeinschaftswahl beschliefen, doch #ndert dies an
der gruppenmiBigen Zusammensetzung des Betriebsrats nichts.
_ Der einmal gewihlte Betriebsrat ist in seiner Amtsfiihrung

frei. Die Belegschaft kann ihm keinerlei Weisungen etteilen.
Verletzt er die thm kraft Gesetzes obliegenden Verpflichtungen,
so kann er nach § 23 Abs. 1 BetrVG dutch das Arbeitsgericht
aufgelst werden. Fine Abwahl ist dagegen nicht méglich. Kritik
der Belegschaft kann daher nur #iber eine Nicht-Wiederwahl
einzelner Betriebsratsmitglieder wirksam werden. Dies bedeutet
nicht, daB sich der Betriebsrat etwa leichtfertig {iber Forderungen
wesentlicher Teile oder gar der ganzen Belegschaft hinwegsetzen
wiirde. In der Regel versucht er, sie in seine Politik aufzunehmen

(107) Zutreffend Kittner, ZHR 136 (1972), S. 208 fI. Ebenso ZagHERT,
Betriebliche Mitbestimmung. Eine problemorientierte Einfiibrang, Xoln 1979, §. 132.
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oder aber auf die vom Recht gezogenen Grenzen seines Handelng
hinzuweisen.

Die Willensbildung innethalb der Belegschaft und die Kom.
munikation mit dem Betriebsrat kann sich auf verschiedene Weise
vollziehen. Neben dem informellen Gespriich gibt es insbes. fol.
gende Moglichkeiten:

— Die Atrbeitnehmer kénnen sich einzeln oder auch grup.
penweise an den Betriebsrat wenden. Nach § 39 Abs. 3 BetrVG
darf dadurch kein Lohnausfall entstehen.

— Der einzelne Arbeitnehmer hat weiter das Recht, sich
beim Arbeitgeber sowie beim Betriebsrat zu beschweren, wenn
er sich vom Arbeitgeber oder von Arbeitnehmern des Betriebs
benachteiligt und ungerecht behandelt oder in sonstiger Weise
beeintrichtigt fithlt (§§ 84, 85 BetrVG). '

— Nach § 43 Abs. 1 Satz 1 BetrVG hat der Betriebsrat
einmal in jedem Kalendervierteljahr eine Betriebsversammlung
einzuberufen und auf ihr einen Titigkeitsbericht zu erstatten.
Daneben kénnen aus dringendem Anlal zwei weitere Betriebs-
versammlungen durchgefiihtt werden. Thre Einberufung kann
von einem Viertel der Belegschaft erzwungen werden. Eine zeit-
liche Grenze fiir die einzelne Betriebsversammlung gibt es im
iibrigen nicht; sie kann solange fortgesetzt werden, bis die
Tagesordnung erschopft ist (108). Das Arbeitsgericht Hamburg
hat deshalb sogar eine Gesamtdauer von 4 Tagen unbeanstandet
gelassen, da es um drohende Massenentlassungen ging (109) —
eine bemetrkenswerte Entscheidung, da der Atbeitgeber ja zur
Lohnfortzahlung verpflichtet ist. In der Praxis dauern Betriebs-
versammlungen allerdings meist nur 1 bis 2 Stunden.

Neben dem Titigkeitsbericht auf der Betriebsversammlung
kann der Betriebsrat die Belegschaft auch durch ein « Schwarzes
Brett », in groferen Betrieben auch durch ein Mitteilungsblatt
informieren, dessen Kosten der Arbeitgeber tragen muf (110).

(108) Ebenso FrrTing-AUFFARTH-KAISER, 440, § 44 Rn. 7.

(109) Entscheidung vom 28.6.1977, 4 Ga BV 19/77, mitgeteilt bei ZAcHERT,
Betriebliche Mitbestimmung, S. 130 Fn 21. i

(110) BAG DB 1979, 751; ebenso Reinhard Hoffmann AuR 1974, 266.
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3. Das Verbiltnis von Betriebsriten und Gewerkschaften.

Der Betriebsrat ist kein gewerkschaftliches Organ. Da er
yon der gesamten Belegschaft gewihlt und iberdies auf das
Betriebswohl verpflichtet ist, ist er rechtlich von den existierenden
gewerkschaftlichen Organisationen getrennt. Faktisch ist in den
meisten Fillen die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat und
Gewerkschaft auferordentlich eng, da seit vielen Jahren iiber
80 9% der Betriebsratsmitglieder zugleich Gewerkschaftsmit-

ieder sind. Dazu kommt, daf in vielen gréReren Betrieben
gewerkschaftliche Vertrauensleute existieren, die eine Art « Ver-
mittlerfunktion » zwischen Belegschaft und Betriebsrat ausiiben.
Sie werden ausschlieflich von den gewerkschaftlich organisierten
Arbeitnehmern gewihlt (etwa ein Vertrauensmann auf 10 bis
20 Arbeitnehmet), genieBen keinerlei besondere Schutzrechte,
sind jedoch fiir die Entwicklung der Politik betrieblicher Interes-
senvertretung von grofer Bedeutung.

Daneben existieren eine Reihe ausdriicklich im Gesetz fest-
geschriebener EinfluBrechte der Gewerkschaft auf den Betriebs-
rat. So kann etwa die Gewerkschaft in Betrieben ohne Betriebsrat
die Wahl eines solchen initiieren und ausnahmsweise auch eine
eigene Liste einreichen; in allen anderen Fillen liegt das Recht
zur Einreichung einer Liste ausschlieflich bei den im Betrieb
beschiftigten Arbeitnehmern, die natiirlich auch als Gewerk-
schaftsmitglieder eine « Gewerkschaftsliste » einreichen kénnen
(und dies in der Praxis in aller Regel auch tun). Weiter kann die
Gewerkschaft einen Vertreter zur Betriebsversammlung entsen-
den und auch an den Betriebsratssitzungen teilnehmen, sofern
ihr ein Betriebsratsmitglied angehdrt und wenigstens ein Viertel
der Betriebsratsmitglieder oder die Mehtheit einer Gruppe ihre
Hinzuziehung verlangt. Die Gewerkschaft hat gegeniiber den
meisten Betriebsriten eine wichtige Beratungsfunktion. Zur
Wahrnehmung ihrer gesetzlich ausdriicklich verankerten Aufga-
ben steht der Gewerkschaft nach § 2 Abs. 2 BetrVG ein Zugangs-
recht zu. Will sie dagegen nicht Rechte aus dem BetrVG ausiiben,
sondern beispielsweise Mitglieder werben, steht ihr ein solches
Zugangsrecht nicht zu: Eine Fntscheidung des Bundesarbeitsge-
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richts, die eine entsprechende Befugnis unmittelbar aus der Koal
litionsfreiheit des Art, 9 Abs. 3 GG abgeleitet hatte (111), is
vom Bundesverfassungsgericht aufgehoben worden (112).

|
4.  Flankierende Schutzmafinabmen zugunsten des Betriebsrats

Das einzelne Betriebsratsmitglied geniefit eine Reihe von
« Privilegien », die die ungestrte und effiziente Ausiibung seineq
Amtes sicherstellen sollen. Hervorzuheben sind insbes. die fold
genden Regelungen: |

Nach § 78 Satz 2 BetrVG darf die Mitgliedschaft und
die Titigkeit im Betriebsrat nicht zu einer Benachteiligung odes
Begiinstigung fiihren. ]

— Wichtiger ist der weitreichende Kiindigungsschutz nach
§ 103 BetrVG in Verbindung mit § 15 Kindigungsschutzgesetz}
Danach ist die ordentliche Kiindigung von Betriebsratsmitglied
dern generell ausgeschlossen. Eine Ausnahme besteht nur bef
Stillegung des ganzen Betriebs oder einer Betriebsabteilung, letz;
teres jedoch nur unter der Voraussetzung, dafl eine Weiterbeschif
tigung in einer anderen Abteilung nicht mdglich ist. In Filler
schwerer Pflichtverletzung bleibt zwar eine aulerordentliche
Kindigung méglich, doch bedarf sie der Zustimmung der Be
triebsratsmehrheit, Wird sie nicht erteilt, kann sie auf Antra
des Arbeitgebers vom Arbeitsgericht ersetzt werden. Die dat
durch geschaffene Arbeitsplatzsicherheit gibt dem Bettiebstats!
mitglied erst die notwendige Unabhingigkeit gegentiber dem Ar
beitgeber und 14t ihn so zum Sprecher der Belegschaft werden:

— Die Titigkeit als Betriebsratsmitglied kann Wéihren
der Arbeitszeit ausgeiibt werden. Wihrend dieser Zeit ist diejey
nige Vergiitung fortzubezahlen, die der Finzelne ohne die Be
triebsratstitigkeit verdient hitte. Darin liegt ein wichtiger An4
wendungsfall des Diskriminierungsverbots. Betriebsratstitigkeit
die aus betrieblichen Griinden auflerhalb der normalen Atbeits4
zeit geleistet wird, ist in Freizeit abzugelten. In mittleren undi

(111) BAG DB 1978, 892. ]
(112) BVerfGE 57, 220, 247. : 3
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grofien Unternehmen konnen einzelne Betriebsratsmitglieder ganz
gon der Arbeit freigestellt werden; niheres ist in § 38 BetrtVG
geregelt.

©__ Der Betriebsrat hat umfassende Informationsanspriiche,
am seinen gesetzlichen Aufgaben nachkommen zu kénnen. Er
kann diese dem Arbeitgeber gegeniiber notfalls auch gerichtlich
durchsetzen. Weiter kann er sich durch Teilnahme an Schulungs-
und Bildungsveranstaltungen das ndtige Wissen verschaffen, um
qum ebenbiirtigen Verhandlungspartner zu werden, Nach § 57
Abs. 6 BetrVG konnen alle erforderlichen Kenntnisse erworben
werden, wobei der Arbeitgeber nicht nur den Lohn fortzube-
zahlen, sondern auch die Kosten der (meist von der Gewerk-
schaft veranstalteten) Schulung zu tragen hat. Nach § 37 Abs. 7
BetrVG hat jedes Betriebsratsmitglied wihtend seiner Funktions-
periode von 3 Jahren einen « Bildungsurlaub » von 3 Wochen
Dauer, der der Vermittlung solcher Kenntnisse dienen soll, die
fiir die Betriebsratstitigkeit (zwar nicht notwendig aber) niitzlich
sind. In diesem Bereich schuldet der Arbeitgeber lediglich Lohn-
fortzahlung, jedoch keine Erstatung der Schulungskosten.

—- Der Betriebsrat kann im Einvernehmen mit dem Arbeit-
geber einen Sachverstindigen hinzuzichen, wenn dies zur Aus-
fibung seiner Aufgaben crforderlich ist. Verweigert der Arbeit-
geber das Einvernchmen, so kann der Betriebsrat ein arbeits-
gerichtliches Verfahren einleiten; in der Praxis bedeutet dies,
dafl wegen der ProzeBdauer in der Regel das in Frage stehende
Problem der Vergangenheit angeh&rt, bis tiber die Berechtigung
der Hinzuzichung eines Sachverstindigen entschieden ist.

— Die Kosten der Betriebsratstitigkeit trdgt nach § 40
BettVG der Arbeitgeber. Er hat ein Telefon und eine Schreib-
maschine ebenso wie Papier und Biicher sowie einen Geschifts-
raum zur Verfiigung zu stellen, MaBstab fiir den Umfang seiner
Leistungspflicht ist die « Erforderlichkeit fiir die Betriebsratsti-
tigkeit », wobei im Streitfalle darauf abgestellt wird, ob der Be-
triebsrat eine bestimmte Aufwendung fiir erforderlich halten
konnte. Dies ist auf der einen Seite eine relativ groBziigig er-
scheinende Regelung, auf der andeten Seite aber auch ein Mittel,
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|
die Betriebsratstitigkeit fiir den Arbeitgeber transparent z
machen.

5. Die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats.

Die wichtigste Aufgabe des Betriebsrats besteht darin, dig
Belegschaftsinteressen durch Mitbestimmung iiber bestlmmt
Angelegenheiten zur Geltung zu bringen. Das deutsche Recht folg
dabei dem Enumerationsprinzip: Nur in den ausdriicklich vo
Gesetz genannten Fillen kann der Betriebsrat mitbestimmen, ir
allen anderen Fillen bleibt es bei der generellen Entsche1dungs
zustindigkeit des Arbeitgebers. ;

« Mitbestimmung » bedeutet, daB nur Arbeitgeber und
Betricbsrat gemeinsam eine Entscheldung treffen kénnen. Wllﬂ
der Arbeitgeber eine bestimmte Mafnahme ergreifen, so bené-.
tigt er hierfiir die Zustimmung des Betriebsrats. Umgekehrt kann
in den mitbestimmungspflichtigen Materien auch der Betnebsrar
eine bestimmte Regelung vorschlagen, die — wenn sie vom Ar.
beitgeber akzeptiert wird — ebenfalls verbindliche Kraft gewinnt.,

Kommt keine Einigung zustande, so muf eine sog. Eini-
gungsstelle titig werden, die aus einem neutralen Vorsitzenden
(meist einem Arbe1tsr1chter) und einer gleichen Anzahl von!
Vertretern der Geschiftsleitung und des Betriebsrats besteht. ’
Sie entscheidet mit Mehrheit, sodaB dem neutralen Vorsitzenden!
die ausschlaggebende Stimme zukommt. Bevor sie keine Entschei-|
dung getroffen hat, liegt keine wirksame Mafnahme vor. Fiir|
Vorschlige des Betrlebsrats versteht sich dies von selbst, da daSL
Direktionsrecht beim Arbeitgeber liegt; auch Arbeltgebermaﬂ {
nahmen sind jedoch nach ganz herrschender Auffassung zunachst;
unwirksam, wenn der Betriebsrat scine Zustimmung verwei-;
gert hat. : ‘
Umstritten ist derzeit, inwieweit sich der Betricbsrat gegen
cinseitige Mafinamen des Arbeitgebers im Wege der einstweiligen |
Verfiigung zur Wehr setzen kann. Das BAG vertritt mit begriffs-
jutistischen Argumenten den Standpunkt, es fehle an einem §
durch einstweilige Verfiigung zu sichernden Anspruch, da die {
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Mitbestimmungsrechte nicht zugleich einen gegen den Arbeit-
gebet gerichteten Anspruch enthalten wiirden, bestimmte mitbe-
stimmungswidrige Mafnahmen zu unterlassen (113). Die Gegen-
position verweist darauf, daB auch bei anderen subjektiven Rech-
ten eine Actio negatoria ohne ausdriickliche gesetzliche Fixierung

angenommen wird (114),

Die Mithestimmung des Betriebsrats konzentriert sich auf
die in § 87 Abs. 1 BetrVG genannten sozialen Angelegenheiten.
Daneben steht die Mitbestimmung iiber die Errichtung eines
Sozialplans gem. § 112 BetrVG, die zu den wirtschaftlichen
Angelegenheiten gezihlt wird. Einzelne Mitbestimmungsrechte
bestehen auch im personellen Bereich und in bezug auf die Hu-
manisierung der Arbeitsbedingungen. Ein. relativ kursorischer
Uberblick muB geniigen; nihere Informationen finden sich in
den neueren Kommentaren (115).

§ 87 Abs. 1 Ziffer 1: Fragen der Ordnung des Betriebs
und des Verhaltens der Arbeitnehmer im Betrieb.

Beispielsfille sind etwa die Einrichtung einer Stechuhr oder
einer Torkontrolle sowie der Erlall eines Rauchverbots oder das
Abstellen von Arbeitnehmerfahrzeugen auf Firmenparkplitzen.
Allerdings geht es in solchen Fillen immer nur um generelle
Regelungen; Einzelweisungen des Arbeitgebers werden nicht
durch die Mitbestimmung erfaft. '

§ 87 Abs. 1 Ziffer 2: Beginn und Ende der tdglichen Ar-
beitszeit einschlieBlich der Pausen sowie Verteilung der Arbeits-
zeit auf die einzelnen Wochentage.

Der Mitbestimmung unterliegen damit der Ubergang zur
Fiinf- oder Viertagewoche (116} ebenso wie die Einfithrung und

(113) BAG DB 1983, 1926 f{.

(114) Derleder AuR 1983, 289 f. .

(115) Dierz-Rrcarnr und Frrrme-AurrarTH-KATSER, Anm. za § 87 BetrVG.
(116) Diprz-Ricaarpi, § 87 Rn. 159
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der Abbau von Schichtarbeit (117) sowie die Einfithrung dep
gleitenden Arbeitszeit (118).

§ 87 Abs. 1 Ziffer 3: Voriibergehende Verkiirzung oder Ver.
lingerung der betriebsiiblichen Arbeitszeit.

Wichtigster Anwendungsfall ist d1e Anordnung von Uber-
stunden und von Kurzarbeit.

§ 87 Abs. 1 Ziffer 4: Zeit, Ort und Art der Auszahlung
der Arbeitsentgelte.

Erfalt ist etwa die Einfithrung der bargeldlosen Lohnzah-
lung (119). Auch kann der Betriebsrat des engen Sachzusammen-
hangs wegen die Erstattung von Kontofiihrungsgebiihren verlan-
gen (120).

'§ 87 Abs. 1 Ziffer 5: Aufstellung allgemeiner Urlaubs-
grundsitze und des Urlaubsplans sowie die Festsetzung der
zeitlichen Lage des Utlaubs fiir einzelne Arbeitnehmer, wenn
zwischen dem Arbeitgeber und den beteiligten Arbeitnehmern
kein Einverstindnis erzielt wird.

§ 87 Abs. 1 Ziffer 6: Einfithrung und Anwendung von
technischen Einrichtungen, die dazu bestimmt sind, das Verhalten
oder die Leistung der Arbeitnehmer zu tiberwachen.

Die Bedeutung dieses Mitbestimmungsrechts ist mit Riick-
sicht auf den technischen Wandel in den vergangenen 10 Jahren
betrichtlich gewachsen. Nach der Rechtsprechung des BAG greift
es dann ein, -wenn eine technische Einrichtung unmittelbar
« geeignet » ist, die Arbeitnehmer zu iberwachen. Bei Bild-
schirmgeriten, die mit einer zentralen EDV-Anlage verbunden
sind, wird dies dann bejaht, wenn personenbezogene Daten erfalit
und so fiir den Arbeitgeber verfiighar gemacht werden (121).
Erst recht gilt dies fiir eine « Computerisierung der Personal-

(117) Frrrve-AurrartiKaiser, § 87 Ro. 24,

{118) Frrring-AurrarTi-Ka1ser, § 87 Rn. 25.

(119) So schon zum (insoweit zweifelhaften) alten Recht BAG AP Nr. 2
zu § 56 BetrVG 1952 Entlohnung.

(120) Niher dazu BAG AP Nr. 1 zu § 87 BetrVG 1972 Auszahlung und
Fitting-Auffarth-Kaiser § 87 Rn. 29 m.w.N. .

(121) BAG EzA § 87 BetrVG Nr. 1 Bildschirmarbeitsplatz,
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cte », d.h. eine Speicherung aller personenbezogenen Daten
ﬂl einer Rechenanlage (122). Traditionelle Kontrollmittel wie
 Jer Produktograph oder die Fernsehkamera sind derngegenuber
| in den Hintergrund getreten,

‘ § 87 Abs. 1 Zifler 7: Regelungen tiber dle Verhiitung von
' Arbeitsunfillen und Berufskrankheiten sowie iiber den Gesund-
' peitsschutz im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften oder der
- Unfallverhiitungsvorschriften,
] Das seiner Formulierung nach scheinbar recht weitgehende
- Mitbestimmungstecht sieht sich dadurch entscheidend einge-
- schrankt, daB lediglich solche Normen erfallt sind, die die jeweils
- yom Betriebsrat erstrebte Malnahme der Art nach vorsehen,
jedoch bei der Realisierung einen Spielraum lassen. So wurde
etwa ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats iiber die Vor-
nahme von Augenuntersuchungen bei Bildschirmatbeit verneint,
weil die allgemeinen gesundheitsschiitzenden Vorschriften, insbes.
§ 120a Gewerbeordnung, Augenuntersuchungen als spezmlle
SchutzmaBnahme nicht vorsehen. Dasselbe gilt fiir eine Unter-
brechung und eine zeitliche Beschrinkung der Bildschirmarbeit.
§ 87 Abs. 1 Ziffer 8: Form, Ausgestaltung und Verwaltung
von Sozialeinrichtungen, deren Wirkungsbereich auf den Betrieb,
das Unternehmen oder den Konzern beschrinkt ist.

" In der Praxis spielt dieses Mitbestimmungsrecht eine sehr
grofle Rolle; bisweilen wird ihm die Funktion zugeschricben,
Betriebsrite von der Wahrung wichtiger Aufgaben abzuhalten.
Eine betrichtliche Bedeutung besitzt insbes. die sog. betriebliche
Altersversorgung, die — meist aus steuerlichen Griinden —
vom Arbeitgeber zugunsten seiner langjahrig Beschiiftigten einge-
richtet wird. Dabei ist jedoch zu beachten, dafl die Mitbestim-
mung des Betriebsrats die wirtschaftliche Gesamtbelastung des
Arbeitgebers nicht erhShen darf; der sog. Dotierungsrahmen ist
dem Betriebsrat vorgegeben, so dafl er nur iiber eine andersartige
Verteilung des vorhandenen Volumens und iiber Einzelfille mit-

(122) LAG Frankfurt/Main DB 1984, 459.

17/1,
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entscheiden kann (123). Auch bleibt dem Arbeitgeber das RECht
eine Sozialeinrichtung wieder zu schliefen, sofern er dadurch
nicht arbeitsvertragliche Verpflichtungen verletzt (124).

§ 87 Abs. 1 Ziffer 9: Zuweisung und Kiindigung von Wohp,
rdumen, die den Arbeitnehmern mit Riicksicht auf das Bestehey, |
eines Arbeitsverhiltnisses vermietet werden, sowie die allgemeine
Festlegung der Nutzungsbedingungen.

§ 87 Abs. 1 Ziffer 10: Fragen der betrieblichen Lohngestal.
tung, insbes. die Aufstellung von Entlohnungsgrundsitzen und
die Einfilhrung und Anwendung von neuen Entlohnungsmetho.
den sowie deren Anderung.

Das sehr wichtige Mitbestimmungsrecht hat zwei wesent.
liche Schranken: Zum einen greift es dann nicht ein, wenn die
betreflende Frage durch Tarifvertrag abschliefend geregelt ist,
wenn etwa dort die Entlohnungsmethoden festgelegt sind. Zum
zweiten ermichtigt Ziffer 10 den Betriebsrat nicht zu einer eigen-
stindigen Lohnpolitik. So kann er nicht iiber die Hohe der dem
Arbeitnehmer zustehenden Vergiitung mitbestimmen odet gar
eine Initiative zugunsten einet bisher nicht gezahlten Zulage ent-
falten (125). Moglich ist lediglich, daf sich durch Wah! einer
neuen Lohnform (z.B. Akkord) oder durch Neubestimmung der
Vorgabezeiten mittelbar eine hhere Vergiitung ergibt (126).

§ 87 Abs. 1 Ziffer 11: Festsetzung der Akkord- und Pri-
miensitze und vergleichbar leistungsbezogener Entgelte ein-
schlieBlich der Geldfaktoren. .

In diesem Fall besteht ausnahmsweise ein Mitbestimmungs-
recht iiber die Lohnhdhe; seine praktische Bedeutung witd dutch
die weitreichende tarifliche Regelung dieses Bereichs reduziert.

(123) BAG AP Nr. 1 und 3 zu § 87 BetrVG Werkmietwohnungen.

(124) Die Leistungen sind allerdings hiufig stillschweigender Inhalt der
Arbeitsvertrige geworden und kénnen dann nue mit Hilfe von Anderungskiindigungen
(oder ‘mit Zustimmung der einzelnen Arbeitriehmet) endgiiltig wieder abgebaut werden.

(125} So muletzt BAG AuR 1980, 384.

(126) BAG AP Nr. 1 zu § 87 BetrVG 1972; Hanau BB 1977, 356; Richardi
ZfA 1976, 23 ., 38 fI.; Strieder BB 1980, 420; weitergehend Gester-Isenharde RdA
1974, 80 f. .
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i § 87 Abs. 1 Ziffer 12: Grundsitze iiber das betriebliche
4 ﬁ]orschlagswesen.
i Das Mitbestimmungsrecht bezieht sich auf Verbesserungs-
i vorschlige auf technischem, organisatorischem, kaufminnischem
and sozialem Gebiet. Erfindungen und solche technischen Ver-
E pesserungsvorschlige, die dem Arbeitgeber eine dnhlich abgesi-
b cherte Position wie ein gewerbliches Schutzrecht, z.B. ein Patent,
| verschaffen, unterliegen allerdings den Sonderregeln des Arbeit-
nehmererfindergesetzes (127). Auch Ziffer 12 erstreckt sich nicht
auf die finanzielle Gegenleistung des Arbeitgebers (128).

§ 112 Abs. 1 Satz 2: Sozialplan.

Liegt eine sog. Betriebsinderung vor, so kann der Betriebsrat
den Abschluf eines Sozialplans verlangen.

Die Betriebsinderung ist im einzelnen in § 111 BetrVG
definiert. Wichtigster Anwendungsfall ist die vollige oder teil-
weise BetriebsschlieBung, doch wird von der Rechtsprechung
auch der Fall erfalt, da die Produktionsanlagen unverindert
bleiben, jedoch aufgrund einer einbeitlichen unternehmerischen
Mafnahme mindestens 5 9% der Belegschaft abgebaut werden.
Eine Betriebsinderung liegt auch dann vor, wenn grundlegend
neue Arbeitsmethoden eingefithrt werden oder ein wesentlicher
Teil der Betriebsanlagen umgestaltet wird; letzteres ist etwa bei
Umstellung auf EDV der Fall.

Der Inhalt des Sozialplans bestimmt sich nach zwei relativ
allgemeinen Kriterien: Zum einen miissen die Leistungen nach
den Nachteilen bemessen werden, die den betroffenen Arbeit-
nehmern durch die Betriebsinderung entstehen, zum andern
miissen die vorgesehenen Leistungen fiir das Unternehmen selbst
« wirtschaftlich vertretbar » sein. In der Praxis ergeben sich
intensive Verhandlungsprozesse sowie zahlreiche Einigungsstel-
lenverfahren. Mehrheitsentscheidungen der Einigungsstelle kén-
nen fiberdies (hier wie auch in anderen Fillen) der Uberpriifung

(127) Frrrve-AurrarTH-EatsER, § 87 Rn. 68.
_ (128) Dierz-Ricuaror, § 87 Ra, 365; FrrTing-AUFFARTH-KATsER, § 87 Rn. 67;
Wiese, Gemeinschaftskommesitar zam BetrVG, aaQ, § 87 Rn. 161.
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durch die Arbeitsgerichte zugefithrt werden. Bei der Bemessung
von Abfindungen haben sich « Faustformeln » etwa der Ay
herausgebildet, dafl pro Jahr der Betriebszugehorigkeit ein halbeg
Monatsgehalt geschuldet wird. Auch kann es Zuschlige wegen des
Lebensalters oder auch einen Grundbetrag geben, der von Alter
wie von Betriebszugehorigkeit unabhiingig ist. Neben Abfindun.
gen enthalten Sozialpline hiufig Regelungen iiber betriebliche
Sozialleistungen (Beispiel: Weitergewihrung der Werkswoh.
nung), iber Umschulungskosten sowie {iber Zuschiisse zum Ar-
beitslosengeld. Fiir sozial besonders stark betroffene Arbeitnehmer
- wird hdufig ein sog. Hirtefonds zur Verfligung gestellt.

§ 94: Erstellung von Personalfragebdgen.

In personellen Angelegenheiten kann der Betriebsrat insbes.
iiber die Erstellung von Personalfragebdgen mitbestimmen, die
Bewerbern, aber auch Belegschaftsmitgliedern vorgelegt werden.
Dasselbe gilt fiir die Aufstellung allgememer Beurteilungsgrund-
sitze,

§ 95: Auswahlrichtlinien.

Die Frage, nach welchen Kriterien Arbeitnehmer einge-
stellt, beférdert, versetzt odet gekiindigt werden, unterliegt der
Mitbestimmung, soweit der Arbeitgeber nach einheitlichen Rege-
lungen (« Richtlinien ») verfihrt. Tut er dies nicht, sondern
entscheidet er von Einzelfall zu Einzelfall, so hat der Betriebsrat
grundsitzlich keinen EinfluB. Eine Ausnahme gilt nur bei Be-
trieben {iber 1000 Beschiftigten, bei denen der Bettiebsrat die
Erstellung von Auswahlrichtlinien erzwingen kann.

§ 91 BetrVG: Mitbestimmung bei fehlender menschenge-
rechter Gestaltung der Arbeitsbedingungen.

Werden die Arbeitnehmer durch Anderungen der Arbeits-
plitze, des Arbeitsablaufs odetr der Arbeitsumgebung, die den
gesicherten arbeitswissenschaftlichen FErkenntnissen {iiber -die
menschengerechte : Gestaltung der Arbeit offensichtlich wider-
sprechen, in besonderer Weise belastet, so kann der Betriebsrat
angemessene Mafinahmen zur Abwendung, Milderung oder zum
Ausgleich der Belastung verlangen. Der. Wortlaut der Vorschrift
zeigt, dal nur ausnahmsweise simtliche Voraussetzungen erfiillt
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sein werden: Hiufig fehlt es an « gesicherten » arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnissen, zweifelhaft kann sein, ob Arbeit-
nehmer « in besonderer Weise » betroffen und ob der Wider-
spruch zu den Grundsiitzen « offensichtlich » ist. Selbst dann
kann nicht die volle Herstellung menschengerechter Arbeitsbe-
dingungen verlangt werden.

7. Sonstige Aufgaben des Betriebsrats.

Neben den Mitbestimmungsrechten stehen dem Betriebsrat
eine Reihe schwicherer Befugnisse zu, die man tiblicherweise
mit dem Begriff « Mitwirkungsrechte » umschreibt. Zu denken
ist dabei etwa an das in § 102 Abs. 1 BetrVG vorgesehene
Anhérungsrecht vor Kiindigungen sowie die in § 99 enthaltene
Befugnis, einer Einstellung aus bestimmten (engen) Griinden
widersprechen zu kdnnen. Auch ist von eciner gewissen Bedeu-
tung, da bei geplanten Betriebsinderungen zuniichst ein sog.
Interessenausgleich versucht werden muf, der die Vornahme der
unternehmerischen Mafnahme im Einvernehmen mit dem Be-
triebsrat vorsieht. Ein solcher Interessenausgleich ist jedoch nicht
erzwingbar;. kommt er gleichwohl zustande, hilt sich aber der
Arbeitgeber aus irgendwelchen Griinden nicht daran, so hat er
lediglich den gekiindigten Arbeitnehmern eine in § 113 BetrVG
vorgesehene Mindestabfindung zu bezahlen.

8.  Einschitzung.

Der sehr umfangreiche Katalog an Mitbestimmungs- und
Mitwirkungsrechten verstellt leicht den Blick dafiir, dafl zen-
trale Fragen der Arbeitnehmerexistenz im Betrieb allenfalls Ge-
genstinde informeller Gespriche zwischen Betriebsrat und Ar-
beitgeber sein konnen. Alle unternehmerischen Grundsatzent-
scheidungen wie die Einfilhrung einer neuen Technologie, die
arbeitsorganisatorische Rationalisierung, die Produkt- und Preis-
politik oder auch die Vornahme von Investitionen im In- oder
Ausland ist allein Sache des Arbeitgebers. Auch Veréinderungen
der Arbeitsbedingungen sind nicht generell, sondern nur dann
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der Mitbestimmung unterworfen, wenn einer der genannte,
Tatbestinde vorliegt, . '
Die Aufzihlung der Rechte darf auRerdem nicht zu dey
Fehlvorstellung verleiten, Betriebsriite wiirden sich immer ung
ausschlieBlich nur innerhalb des rechtlich bestimmten Rahmens
bewegen. So gibt ¢s in der Praxis durchaus Fille, wo iiber das
Gesetz hinausgegangen, beispielsweise jede Kiindigung von det
Zustimmung des Betriebsrats abhiingig gemacht wird. Auf der
anderen Seite existieren zahlreiche Betriebstite, die die durch
das Gesetz verliehenen Kompetenzen bei weitem njcht ausschép-
fen. AuBerdem ist zu beriicksichtigen, dafl es im Betrich hiufig
informelle Strukturen gibt, die zu einem « relativen Gleichge-
wicht » zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat fithren. So kann
es fiir den Arbeitgeber sinnvoll sein, bestimmte faktische EinfluB-
méglichkeiten des Betriebsrats nicht anzutasten, da er andernfalls
riskieren wiirde, daff die Belegschaft sehr viel weniger kooperativ
wire. Oft ergeben sich auch « Gentleman’s agreements » etwa
der Art, daf§ die Zahl der jshrlichen Betriebsversammlungen auf
zwei reduziert wird, gleichzeitig jedoch bestimmte im Gesetz
und in Tarifvertrigen nicht vorgesehene Zusatzleistungen gewihrt
werden. Eine empirische Aufarbeitung dieser Zusammenhinge
steht noch aus. Gleichwohl! ist die Feststellung méglich, daf die
« Verrechtlichung » der betriehlichen Interessenvertretung zwar
sehr weit gediehen ist, daB} sie aber nicht den alleinigen Bestim-
mungsgrund fiir das Verhalten der Betriebsrite darstellt,

V.. MITBESTIMMUNG IM UNTERNEHMEN

1." Die institutionelle Seite.

Die Mitbestimmung auf Unternehmensebene konzentriert
sich auf die Entsendung von Arbeitnehmervertretern in den Auf-
sichtsrat. Dabei sind drei Modelle zu unterscheiden.

(1) Das im Montamnitbesthnmungsgesetz geregelte soge-

- nannte Montanmodell (129). Es beruht auf der Vorstellung einer

(129) Zu seiner Entstehung s. oben IT 2.
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1,alb) parititischen Zusammensetzung des Aufsichtsrats: Arbeit-
eber- und Arbeitnehmervertreter sollen sich zahlenmiBig die
bV aage halten, im Konfliktsfalle entscheidet das neutrale Mitglied.
(2) Das Mitbestimmungsgesetz 1976, das der Form nach
' ebenfalls eine parititische Zusammensetzung des Aufsichtsrats
b vorsieht, jedoch auch die leitenden Angestellten zur Arbeitneh-
I merseite rechnet und tberdies bei einer Pattsituation der Arbeit-
i geberseite den Stichentscheid gibt.
) (3) Die Drittelbeteiligung der Atbeitnehmer nach den weiter
geltenden Bestimmungen der §§ 76 ff. BetrVG 1952, die auf
AGs und GmbHs mit 500 bis 2000 Beschiftigten Anwendung
findet.

Im einzelnen gilt Folgendes:

a) Das Montanmitbestimmungsgesetz findet auf den Berg-
bau sowie die eisen- und stahlerzeugende Industrie (nicht jedoch
auf die Eisenverarbeitung) Anwendung. Voraussetzung ist, dal
es sich um eine Aktiengesellschaft, eine GmbH oder eine soge-
nannte bergrechtliche Gewerkschaft (eine selten gewordene
Rechtsfigur) handelt und daB in der Regel mehr als 1000 Arbeit-
nehmer im Unternehmen beschiftigt sind.

Die Beteiligung der Arbeitnehmer wird soweit irgend mog-
Lich in das bestehende Aktienrecht eingepafit. Die von ihm
vorgeschenen Unternehmensorgane — die iiber Grundsatzfragen
wie Satzungsinderungen und KapitalerhShungen entscheidende
Hauptversammlung, der die Unternehmensleitung wihlende und
kontrollierende Aufsichtsrat sowie der Vorstand selbst als maf-
gebende Unternehmensleitung -— bleiben bestehen. Lediglich die
Zusammensetzung des Aufsichtsrats erfihrt eine Umgestaltung:
Er muf aus einer gleichen Anzahl von Vertretern der Arbeit-
nehmer- wie der Atbeitgeberseite (in der Regel 5) sowie einem
neutralen elften Mann bestehen, auf den sich beide Seiten einigen
miissen.

Der so zusammengesetzte Aufsichtsrat wahlt den Vorstand,
doch mufl diesem notwendigerweise ein Arbeitsdirektor ange-
horen, der nicht gegen die Stimmen der Mehrheit der Arbeit-
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nehmervertreter bestellt werden kann (§ 13 Abs. 1 Montanmit, !
‘bestifﬁmﬁngégesetz) . : : )

. Zwei der fiinf Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat werden
von den Betriebstiten vorgeschlagen, wobei das Gruppenprinzip
eine erneute Bestitigung findet: Es mul} sich um einen Arbeitey
und einen Angestellten handeln. Der Einflu der Gewerkschaften
wird dadurch gewahrt, daB jede Spitzenorganisation gegen einen
solchen Vorschlag mit der Begriindung Einspruch einlegen kann,
der Vorgeschlagene biete nicht die Gewihr dafiir, « zum Wohle
des Unternehmens und der gesamten Volkswirtschaft verantwort.
lich im Aufsichtstat mitzuarbeiten ». Wird dieser Einspruch
zurlickgewiesen, so liegt die letzte Entscheidung beim Bundes-
minister fiir Atbeit (§ 6 Abs. 2 Montanmitbestimmungsgesetz).

Wichtiger als dieses nie pratisch werdende Vetorecht ist
die den Spitzenorganisationen in § 6 Abs. 3 Montanmitbestim-
mungsgesetz eingerdumte Befugnis, nach vorheriger Beratung mit
den im Betrieb vertretenen Gewerkschaften und den Betriebs.
riten zwei weitere Mitglieder zu benennen. Zu diesen beiden
« auflerbetrieblichen » kommt ein ebenfalls von den Spitzenot-
ganisationen vorzuschlagendes weiteres Mitglied hinzu, das weder
ein Reprisentant der Gewerkschaft noch ein als Arbeitnehmer
oder in anderer Weise am Unternehmen Interessierter sein darf.
Simtliche Vorschlige waren bis zu der Neuregelung im Mai
1981 (130) fir die Hauptversammlung, die dem Aktienrecht
entsprechend den gesamten Aufsichtsrat wiahl, bindend (§ 6
Abs. 5 Montanmitbestimmungsgesetz). Nunmehe tritt die Bin-
dungswitkung erst dann ein, wenn der Vorgeschlagene von der
Versammlung  aller unternehmensangehtrigen Betriehsrite ge-
wihlt wird (134), Das bisherige Verfahren hatte in besonderem
MaBe sichergestellt, daB nicht nur (in der Belegschaft vielleicht
nicht vorhandene) Experten in den Aufsichtsrat gelangen, son-
dern daf auch die Gesamtinteressén aller Arbeitnehmer ausrei-
chend zur Geltung kommen kénnen. o

(130) Gesetz vom 3151981, BGBL T 441.

(131) § 6 -Abs. 5 Montanmitbestimmungsgesetz nF. Ubetblick tiber die
Novellierung bei Engels BB 1981, 1349 £. :
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Der in Konfrontationssituationen entscheidende elfte Mann
witd auf Vorschlag der Mehtheit beider « Fraktionen » von der
Hauptversammlung gewihlt. Kommt ein solcher Vorschlag nicht
zustande oder wird er von der Hauptversammlung abgelehnt, so
wird ein mit je zwei Vertretern beider Seiten besetzter Vermitt-
lungsausschuf8 titig, der binnen eines Monats drei Kandidaten
benennt. Die Hauptversammlung ist verpflichtet, aus dieser Liste
einen zu wihlen, es sei denn, gegen jeden spreche ein wichtiger
Grund. Ist Letzteres der Fall, so kann die Prozedur einmal wie-
derholt werden. Kann die Hauptversammhing auch gegen die im
zweiten Durchgang Vorgeschlagenen wichtige Griinde vorbringen
oder kommt — was ungleich wichtiger ist — wegen ciner Patt-
situation im Vermittlungsausschul iiberhaupt kein Vorschlag
zustande, so kann die Hauptversammlung frei entscheiden, wen
sic als elften Mann bestimmt (132). Dieses Letztentscheidungs-
recht der Kapitaleigner ist zwar noch nie praktisch geworden,
doch schlieft dies nicht aus, dafl es sich gleichwohl schon im
Vorfeld auf die Auswahl des « elften Mannes » auswirkt,

- Dert so zusammengesetzte Aufsichtsrat wihlt den Vorstand,
t zu dem auch der sog. Atbeitsdirektor gehdrt. Er ist im Vorstand
 fiir das Personal- und Sozialwesen zustindig und kann nicht
gegen die Stimmen der Mehrheit der Arbeitnehmervertreter im

Avufsichtsrat gewidhlt werden. =

’ Die beiden anderen Mitbestimmungsmodelle folgen im
 Grundsatz der Montanmitbestimmung, sehen jedoch eine schwi-
| chere Reprisentanz der Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat vor.
Das Mitbestimmungsgesetz 1976 erstreckt sich auf Unter-
| nehmen mit in der Regel mehr als 2 000 Arbeitnehmern, sofetn
sie in Form einer Aktiengesellschaft, einer Kommanditgesellschaft
 auf Aktien, einer GmbH, einer bergrechtlichen Gewerkschaft oder
- einer Genossenschaft betrieben werden. Nicht erfafit sind dem-
- nach alle « kleineren » Unternehmen mit 2 000 und weniger Be-
| schiftigten sowie Stiftungen, Versicherungsvercine auf Gegen-

(132) '§ 8 Montanmitbestim]ﬁungsgesetz. Fiir den Fall, daf der Vermitilungs-
| ausschull keinen Vorschlag macht, ebenso Borer, Mithestimmungsgesetz, Miinchen und
b Berlin 1952, § 8 Anm. d a.E.; Hurck-NieperDEY, @20, Bd I1/2, §. 1534.
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seitigkeit, Personengeseﬂschaften, Einzelhandelsgeschéifte SOWie
simtliche Tendenzbetriebe,
Die Arbeitnehmervertreter im Aufsichtstat werden in Up.

den » eine Mehrheitsentscheidung dieser Beschéiftigtengruppe
erforderlich. Die fij den Aufsichtsrat vorgesehene « halbparits-
tische » Zusammensemung (50 % Atbeitnehmer, 50 o Anteils-
eigner) erfihrt von daher eine gewisse Verzerrung, Sollte es
gleichwohl im Aufsichtsrat 7 einer Pattsituation kommen, wird
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 vorher mit den Wahlminnern abgesprochen ist. Findet eine un-
 mittelbare Wahl durch die Belegschaften statt, bieten die Be-
[ riebsrite in der Regel ihren EinfluB auf, um die Wahl dieser
. Personen durchzusetzen.

_ Die « Mitbestimmung » nach den §§ 76 ff. BetrVG 1952
| bleibt hinter den beiden bisher skizzierten Modellen zuriick.
| Den Arbeitnehmern- steht lediglich ein Drittel der Sitze im
L Aufsichtsrat zu; die Arbeitnehmervertreter werden grundsitzlich
. in Urwahl gewihlt. Eine nichtbetriebsangehérige Person ist nur
| dann wihlbar, wenn die Arbeithehmer mindestens drei Vertreter
' im Aufsichtsrat haben, dieser also aus wenigstens 9 Mitgliedern
besteht. Da die Zahl der Aufsichtsratsmitglieder durch die
 Satzung der Gesellschaft bestimmt wird, haben es die Anteils-
eigner in der Hand, auBerbetriebliche Arbeitnehmervertreter
von vornherein aus dem Aufsichtsrat fernzuhalten.

2. Die Recbtsstellung der Aufsichtsratmitglieder - Mitbestim-
mung im Rabmen des Gesellschaftsrechts.

Alle drei- Mitbestimmungsrechte besitzen die Gemeinsam-
keit, daB die von der Arbeitnechmerseite bestimmten Aufsichts-
ratsmitglieder dieselbe Rechtsstellung wie die von den Anteilseig-
nern gewihlten besitzen, Die Mitbestimmung ist gewisSermaISen
in die iiberkommene gesellschaftsrechtliche Struktur « einge-
baut »; Abweichungen vom Recht der Aktiengesellschaft oder
GmbH bediirfen ausdriicklicher gesetzlicher Normierung. Dies
hat betrichtliche praktische Konsequenzen.

Zunichst zu den positiven Befugnissen. Der Aufsichtsrat
hat ein allgemeines Informationsrecht gegeniiber dem Vorstand,
das sich auf alle « Angelegenheiten der Gesellschaft » bezieht
(§ 90 Abs. 3 Satz 1 AktG); scine Erfiillung kann notfalls durch
Ordnungsstrafen erzwungen werden (§ 407 Abs. 1 AktG). Auch
das einzelne Aufsichtsratsmitglied kann vom Vortstand Auskunft
verlangen, doch ist dieser nur dann zu einer Antwort verpflichtet,
wenn ein weiteres Mitglied dieses Verlangen unterstiitzt (§ 90
Abs. 3 Satz 3 AktG). Wichtig ist dieses Recht nicht nur zur
Klirung kontroverser Einzelfille, sondern auch zur Erlangung
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Informationen iiber das Unternehmen, die sich
sider Bilanz ergeben (133). In der Praxis orientiert map

" sich’ dabei immer stirker an sog. Kennziffern, die die speziell fiar

Arbeitnehmer wichtigen betriebswirtschaftlichen Grofen abfr,.
gen (134). Mit ihrer Hilfe soll in Zusammenarbeit mit den
Betriebsriten und dem Wirtschaftsausschufl ein « Frithwarnsy-
stem » aufgebaut werden, das rechtzeitige Gegenwehr gegen
Arbeitsplatzabbau oder Verschlechterung der Arbeitsbedingun. -
gen ermdglichen soll (135). Dieses fiir Arbeithehmervertreter
wichtige Minderheitenrecht wird allerdings dadurch entwertet,
daB nur der Aufsichtsrat als solcher (d.h. seine Mehrheit!) das
Recht besitzt, zur Auswertung der gegebenen Informationen
einen vom Unternehmen zu bezahlenden Sachverstindigen zuzu-
zichen (136). |

Der Aufsichtsrat besitzt weiter sog. Gestaltungsrechte: Er
wihlt die Vorstandsmitglieder und kann eine Geschiftsordnung
fir den Vorstand beschlieBen, die dessen interne Arbceitsteilung
im einzelnen festlegt. Weiter ist er befugt, einzelne Rechtsgeschifte
von seiner Zustimmung abhingig zu machen (§ 111 Abs. 4 Satz 2
AktG) und so erheblichen Einfluf} auf die Unternehmenspolitik
auszuiiben. Dies wird freilich dadurch relativiert, daf der Vor-
stand die Hauptversammlung, d.h. die Versammlung der Anteils-
eigner anrufen kann, die den Aufsichtsrat mit Dreiviertelmehr-
heit iiberstimmen und sein Veto so aus dem Weg rdumen kann
(S 111 Abs. 4 Satz 3 AktG). Das letzte Wort liegt also auch
hier bei der Kapitalseite, _

Der Aufsichtsrat (d.h. seine Mehrheit!) hat ein allgemeines
Kontrollrecht gegeniiber dem Vorstand, das sich auch auf die

(133) Zu den Defiziten der Bilanzanalyse 5. etwa VOLkMANN, in Brerm-
Ponr. (Hysg.), Interessenvertretmg durch Information, Kiln 1978, S. 224 £, 253 A,

(134) Dazu etwa die Beitrige. von Strohauer und Briefs, in Brenn-Ponr
{Hisg.), 420, S. 262 £. Yuw. 284 f. Ein Beispiel fiir einen Kennziffernbogen ist
abgedruckt beij NageL, 2a0, S. 148, - '

(135): Zur Kontroverse um die Kennziffern' s. Kriter-Bucrsiorz, Mithesting.
mungsgesprach 1979, 207 ff; Avrrep MiLies, Mithestimmungsgesprich 1979, 21 i,
Th. Scumior-Zacuerr, WSI-Miz. 1979, 449 4.

(136} - Dazu ZacHerT, Betriebliche Mitbestimmung, S. 21,
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b kmiigkeit der Unternehmenspolitik bezieht. Aufgrund der
khenen Informationen kann er seine abweichenden Auffassun-
k kundtun und im etremfall damit drohen, dem Jahresab-
bul die Zustimmung zu verweigern, eine Hauptversammlung
berufen oder einzelne Vorstandsmitglieder abzuwihlen.

¢ Nun zu den bedenklichen Xonsequenzen. Nach §§ 116, 93
4G haben die Arbeitnehmer wie die Kapitalvertreter die
alt eines ordentlichen und gewissenhaften Geschiftsleiters
Euwenden. Was dies konkret bedeutet, ist reichlich unklar.
phige Autoren behaupten die Existenz einer besonderen Treue-
Bicht, die die Aufsichtsratsmitglieder auf die Wahrung des « Un-
rnehmensinteresses » festlege (137), andere leugnen, dal es
as Derartiges tiberhaupt gibe und sehen die Arbeitnehmer
fir verpflichtet an, in erster Linie Arbeitnehmerinteressen zu
ertreten (138). Letzteres in die Praxis umzusetzen, stof aller-
s auf betrichtliche Schwierigkeiten. Sie rithren u.a. daher,
R die einzelnen Aufsichtsratmitglieder bei Pflichtverletzungen
Bchadensersatz leisten miissen. Wird nun aufgrund ihres Ver-
bltens die- Gewinnsituation des Unternehmens verschlechtert
(Beispiel: Man beschiftigt nicht mehr voll bendtigte Arbeits-
trifte weiter), so 1df8t sich dieser Nachteil in Mark und Pfennig
ausdriicken, so daf die Haftung reale Bedeutung gewinnen kann.
Wird umgekehrt durch das Verhalten der Aufsichtsratmitglieder
fden Arbeitnehmerinteressen weniger als an sich méglich Rech-
fnung getragen (Arbeitnehmer werden beispielsweise entlassen,
 weil eine andere Firma Aufgaben etwas billiger erfiillt), so droht
| kein Ersatzanspruch: FEine rechtliche Beziehung besteht nur
' zwischen Aufsichtsratsmitgliedern und Gesellschaft, diese ist je-
t doch den Aibeitnehmern gegeniiber nicht ersatzpflichtig, da
b unternehmerische Entscheidungen grundsitzlich kemer gericht-
} lichen Kontrolle untetliegen.

Zu dieser « Schlagseite » kommt hmzu daB die Belegschaft
nur sehr wenig Kontrollméglichkeiten gegeniiber den Aufsichts-

(137) Bavmmacu-Hureck, Kommentar zum. Aktiengesetz, § 111 Rn 4; Meg-
TENS, Koluer Kommentar zum Aktiengesetz, Anhang m § 96 Ra 93. ’
(138) Radke NJW 1956, 1581; ZacwErt; Betriebliche Mitbestimmung, S. 36.
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ratsmitgliedern besitzt. Letztere sind nach dem Gesetz nicht "
Rechenschaft verpflichtet; ob und inwieweit sie die szlegschaft.aIl !
tiber anstehende Fragen unterrichten, ist threm Ermessen libey.
lassen. Hinzu kommt Folgendes: Nach § 25 Mitbestimmungsge_
setz in Verbindung mit §§ 116, 93 Abs. 1 Satz 2 AktG habey,
Aufsichtsratsmitglieder « iiber vertrauliche Angaben und Gehein,
nisse der Gesellschaft, namentlich Betriehs. oder Geschiftsgeheip,.
nisse, die ihnen durch ihre Titigkeit im Vorstand bekanntge.
worden sind, Stillschweigen zu bewahren ». Diese Geheimha].
tungspflicht besteht zwar nicht gegeniiber Betriebsriten, doch
sind diese ihrerseits zur Nichtweitergabe der erhaltenen Informa.
tionen verpflichtet. Soweit es um die Information der Beleg.
schaften, der gewerkschaftlichen Vertrauensleute oder der (3
fentlichkeit geht, kommt es entscheidend auf den Begriff « ver.
trauliche Angaben und Geheimnisse der Gesellschaft » an, Vor.
aussetzung ist, da die in Frage stehende Tatsache nur wenigen
bekannt ist und ein berechtigtes Unternehmerinteresse daran
besteht, sie nicht an Dritte gelangen zu lassen. Bei der Bestim.
mung dieses Interesses sind nach allerdings umstrittener Auffas-
sung auch die Atbeitnehmerbelange berticksichtigen (139).
Was dies konkret bedeutet, muf durch Abwigung im Einzelfall
bestimmt werden. So sind in der Regel Erfindungen, technische
Vetfahren, Kundenlisten und Absatzanalysen geheimznhalten,
wihrend bei geplanten Stillegungen oder Unternehmenszusam-
menschliissen das Informationsinteresse der Arbeitnehmerscite
eher tiberwiegt (140), Auch die Vergiitungen von Vorstands- und
Aufsichtsratmitgliedern sowie von leitenden Angestellten gehs-
ren nicht zur « Geheimsphire », da fhr Bekanntwerden dem Un-
ternehmen keinen nachweisharen materiellen oder immateriellen
Schaden verursacht (141). Bei AuBerungen einzelner Aufsichts-
ratsmitglieder und bei jhrem Abstimmungsverhalten nimmt der

{139) hM.: s die Nachweise bei KITTNER—FUC’I—IS-ZACI—IERT, Arbeituebmer-
vertreler im Aafsichtsrat, 2. Aufl., Kaln 1982 Rn 1346 und Frrrme-Wrorzke-Wiss.
MANN, Kotnmentar zum Mitbestimmungsgeserz, 2. Aufl,, Miinchen 1978, § 25 Rn 101,

(140) Richtig NageL, 440, 5. 154; UNTERHINNINGHOFEN, in Banze-Fong ua,
Mitbeftimmungrgexetz '76. Kommentar fiir die Praxis, Hannover 1977, § 25 Rn 47.

(141) KITTNER-FUCHS-ZACHERT, Rn 1357, . '
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Bundesgerichtshof einen engen Standpunkt ein (142). Warum
eine « Abschirmung » hier im Unternchmensinteresse geboten
sein soll, ist nicht ersichtlich (143). Die Regeln iiber die Ver-
schwiegenheitspflicht sind zwingend; auch die Satzung der Ge-
sellschaft oder die Geschiftsordnung des Aufsichtsrats kann sie
nicht auf weitere Vorginge ausdehnen, allerdings auch nicht
einschrinken (144).

Hat die Belegschaft gleichwohl Bedenken gegen die Amts-
fithrung eines Aufsichtsratsmitglieds, so kann theoretisch eine
Abwahl erfolgen. Praktisch ist sie allerdings kaum realisierbar.
Nach dem Montanmodell kann zwar die vorschlagende Stelle die
Abberufung verlangen, doch bedatf sie einer Dreiviertelmehrheit
in der Hauptversammlung. Sie ist somit allenfalls dann zu er-
warten, wenn sich ein Arbeitnehmervertreter itber die gewerk-
schaftliche Position hinaus fiir Arbeitnehmerinteressen eingesetzt
hat. Nach dem Mitbestimmungsgesetz 1976 fehlt zwar die Ein-
schaltung der Hauptversammlung, doch ist fiir die Abwahl auch
hier eine Dreiviertelmehrheit unter den Wahlminnern bzw. in
der Belegschaft erfordetlich.

Die Vertretung von Arbeitnehmerinteressen stoft unter
diesen Umstinden sehr viel stirker auf Hindernisse als beispiels-
weise im Rahmen von Tarifverhandlungen. Welche Funktion
dies entfaltet, kann erst dann beurteilt werden, wenn die Praxis
der Mitbestimmung wenigstens in Grundziigen skizziert ist.

3. Praxis der Montanmitbestimmung.

Die Mitbestimmung in der Montanindustrie ist empirisch
relativ eingehend erforscht worden. Soweit Exfahrungen mit dem

(142) BGHZ 64, 325 ff. = Mithestimmungsgespsiich 1976, 51.

. (143} Wie hier KiTTner-FucHs-ZAcHERT, Rn 135%; Nacer, S. 154; RecH-
LEwerENZ, AxR 1976, 352; UNTERHINNINGHOFEN, 220, § 25 Rn 47; differenzierend
Frrrmve-WLozke-WissManN, § 25 Rn 106; fiir grundsiitzliche Vertraulichkeit dagegen
Lurter, Informationsrechte, 1978, S. 158 f.; SACkER, Informationsrechte der Beiriebs-
und Aufsichisratsmitglieder und Geheimsphire des Unternehmens, Heidelberg 1979,
§. 97. .

(144) So BGHZ 64, 325 fi.; KrrrnerFucus-ZacHert, Rn 1348,
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Mitbestimmungsgesetz 1976 aufgearbeitet wurden, machen sie
deutlich, dafl der Arbeitnehmereinflu erheblich hinter dem, in |
der Montanindustrie bestehenden zuriickbleibt. Dies rechtfertigt '
es, sich im Folgenden auf dieses zu konzentrieren: Wo schon die
Avantgarde versagt, wird das Fufvolk schwerlich einen Erfoly |
vorweisen konnen. :

Trotz der parititischen Zusammensetzung des Aufsichtsragg
erfolgt die Wahl det Vorstandsmitglieder keineswegs « patitj.
tisch »: Die Arbeitnehmerseite bestimmt im Endergebnis nur die
Person des Arbeitsdirektors, wihrend die tibrigen, fiir kaufmip.
nische und technische Angelegenheiten zustindigen Vorstands.
mitglieder von den Anteilseignervertretern ausgesucht wer.
den (145). Dies schlieBt nicht aus, dafl jede Seite in den dem
Kandidatenvorschlag vorausgehenden informellen Gresprichen
auch die andere Seite einbezieht, doch besteht tiber die Auftei-
lung der Einflufsphiiren kein Zweifel (146). Das damit geschaffene
Ubergewicht des « Faktors Kapital » im Vorstand ist deshalb
besonders gravierend, weil der Aufsichtsrat seinerseits nut in
beschrinktem MaRe als Kontrollorgan im Interesse der Arbeit-
nehmer einsetzbar ist,

Zum einen existiert auch hier kein volles Gleichgewicht
zwischen Kapital und Arbeit. Die Anteilseigner stellen in der
Regel den Vorsitzenden, die Arbeitnehmer lediglich seinen Stell-
vertreter (147), so daf sich vom Informationsstand und von der
Handhabung der Tagesordnung her ein Vorsprung fiir die Kapi-
talseite ergibt. Eine ihnliche Tendenz zeigt sich bei der Beset-
zung der Aufsichtsratsausschiisse, wo sich die Arbeitnehmerscite
stirker in den fiir soziale und personelle Fragen zustindigen
Gremien engagiert, wihrend sich die Anteilseigner die Mehrheit

(145) Brumm, in PoTTHOFF-BLUME-DUVERNELL, Zwischenbilany der Mithe-
stimmung, Tibingen 1962, S. 266; Mitbestimmungskommission, BT-Drucksache vI/
334, 8. 49; Vorer-WepniceN, Zur Theorie und Praxis der Mithestimmung; Bd. 1,
Berlin 1962, S. 357 4. '

(146) Brmkmann-Herz, Die Unzernchmensmitbestimmung in “der Bundes-
republik Deutschland, Kdln 1975, S. 63 £, : o ‘

{147) BrumE, 40, S. 71; BrineMmann-Herz, Entscheidungsprozesse in den
Aufsichisriten der Montanindustrie, Betlin 1972, §. 108.
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in den Finanz- und Investitionsausschiissen vorbehalten (148).
Daraus folgt fast zwangsliufig eine hohere Durchsetzungschance
im Aufsichtsratsplenum gerade bei den fiir das Schicksal des
Unternehmens zentralen Fragen, wihrend sich die « Arbeitneh-
merfraktion » auf die « Folgeprobleme », d.h. auf den sozialen
und personellen Sektor konzentriert.

Zum zweiten ist der Aufsichtsrat in seiner bisherigen Form
nicht geeignet, eine volle Kontrolle der Vorstandspolitik sicher-
zustellen. In der Regel wird er als Gremium erst eingeschaltet,
wenn die Vorstandsentscheidungen schon weitgehend gefallen
sind; die Aktivititen der Aufsichtsratsmitglieder beschrinken
sich selbst bei der Diskussion des Jahresabschlusses hiufig auf
Nachfragen und erginzende Informationen, die eine vollstindi-
gere Bewertung sicherstellen sollen (149). Als nebenamtlich ti-
tige Personen besitzen die Arbeitnehmervertreter meist einen
sehr viel geringeren Informationsstand als die Vorstandsmitglieder
und sind schon von daher nicht in der Lage, eigene Alternativ-
konzepte zu entwickeln. Wenn iiberhaupt, so erfolgt die Einfluf-
nahme auflerhalb des Aufsichtsrats in informellen Gesptichen mit
dem Vorstand: Insoweit sind erfolgreiche Initiativen nachweis-
bar (150), die sich jedoch in der Regel auf die Vermeidung von
Einzelmafinahimen wie z.B. Stillegungen, nicht jedoch auf die
Unternehmenspolitik als ganze bezogen (151). Es {iberrascht daher
nicht, daf die Mitbestimmungskommission die Feststellung traf,
die Arbeitnehmetvertreter hitten den Investitionsvorhaben
des Vorstands in aller Regel keinen Widerstand entgegenge-
setzt (152) und auch die Dividendenvorschlige akzeptiert, zu:
mal sie « Werstindnis fiir die Erfordernisse des Kapitalmarkts »
gezeigt hitten (153).

Der Verzicht auf eine sichtbare Beemﬂussung des unterneh-

(148) von OErTzEN, Andlyse, aa0, S. 56; THOMSSEN, Wzrr:cbaftlicbe Mitbe-
stimmung und sozialer Konflikt, Neuwied und Berlin 15970, S. 40 .

(149) BrINRMANN-HERZ, Untemebmemmztbestmmung, S. 67 fi.

(150) BringmanNN-Herz, S. 73.

(151) Dies gilt auch fiir den von Nacer auf S. 113 Imtgete]].ten Fall.

(152) BT-Drucksache VI/334, S. 44.

(153) BT-Drucksache VI/334, S. 47.

18/1,




276 WOLFGANG DAUBLER

menspolitischen Bereichs ist von den Arbeitnehmerinteressen hey
gesehen solange sinnvoll, wie keine ausreichende Anzahl gewey}, |
schaftlich orientierter Manager zur Verfiigung steht und dj; |
Marktlage des Unternehmens auRerdem keinen groBen Spielrayy,
zugunsten einer besseren Alternative bietet. Wenig einleuchtend
ist es freilich, daf man gleichwoh! den Vorstandsinitiativen i,
der Regel zustimmt, legitimiert man damit doch Entscheidungen
die fir die Arbeitnehmer schmerzlich sein knnen, auf derey
Zustandekommen man jedoch kaum Einfluf nahm. Wiirde mapn
Mitbestimmung voll als Intetessenvertretung verstehen, so mifte
man auch in der Abstimmung deutlich machen, daf die Unter.
nehmenspolitik ausschlieRlich Sache der anderen Seite ist (154),

Der Schwerpunkt der Aktivititen der Arbeitnehmervertretey
liegt — unter den gegebenen Verhslinissen zu Recht — im sozialen
und personellen Bereich (155). Der Sozialplan ist eine Erfindung
der Montanindustrie (156), eine Pionierleistung, die freilich auch
damit zusammenhingt, daf nach Art. 56 des Montanunionver-
trages in weitem Umfang staatliche Beihilfen gewihrt wur-
den (157). Die erste Betriebsvereinbarung iiber einen absoluten
Kiindigungsschutz fiir Arbeithehmer iiber 50 jahre stammt aus
einem mitbestimmten Unternehmen (158), doch ist mittlerweile
in der nicht mitbestimmten Metallindustrie Baden Wiirttembergs
sowie in vielen anderen Bereichen Vergleichbares tarifvertraglich
vereinbart worden (159). Weiter wird mit Recht darauf hinge-
wiesen, daB das BetrVG im Montansektor voll respektiert, ja
z.T. in der Praxis noch #hertroffen wird, da keine Personal-
entscheidung ohne volle Mitbestimmung des Betriebsrats er-
folge (160); auch eine Aussperrung sei nicht mehr zu befiirch-

{154) Etwa durch Nicht-Teilnahme an der Abstimmung, durch Stimmenthal-
tung oder durch Gegenstimmen.

(155) Mitbestimmungskommission, BT-Drucksache VI/334, S. 43, Fir Stimm-
rechtsausschlufl bei Tariffragen mit Recht Hanau ZGR 1977, 402 & mwN (Fn 12).

(156) RaDRE, Frankfurter Hefte 1969, 324, :

{157) Dazu A. MULLER, Mitbestimmangsgesprich 1975, 72. Die Quelle « Mon-
tanunion » wird nicht erwihnt bei NaeGErL, S, 111.

(158) . Henscug, Mitbestimmungsgesprich, 1973, 165."

(159) § 9 MTV {abgedruck: RdA 1974, 176).

(160) FHenscke, Mithestimmungsgesprach, 1973, 165/166. .
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bine Uberzeugung, die wihrend des Stahlarbeiter-
F79 widerlegt wurde.,

E deutlich und unbestritten sind die Nachteile, die
¥hmer gewissermalen als Kompensation fiir den
¥ sialen Fortschritt in Kauf nehmen miissen. Kérner
fingewiesen, daf die Effektivlshne in der nordrhein-
Bh Metallverarbeitung in den Jahren 1958 bis 1966
5 1,86 % stirker stiegen als in der mitbestimmten
LStahlerzeugung (162). Bezieht man die in dieser Zeit
groduktivititssteigerung mit ein, so ergibt sich, daf in
[verarbeitung die Lohnkosten um 2,52 % schneller
L wihrend im Motansektor eine « arbeitskostenneu-
b, einc mit dem Produktivititsfortschritt gekoppelte
gk zu verzeichnen war (163). In erster Linie wird dies
k miBigenden » EinfluR der Arbeitsdirektoren zuriick-
§164), der auch ein nicht ganz unmafgeblicher Faktor
in diirfte, dafl es bis 1978 in der Montanindusttie des
fiets zu keinem einzigen gewerkschaftlich organisierten
feik mehr kam. Der dadurch bewirkte Mangel an Streik-
g (165} wurde durch die zahlreichen spontanen Arbeits-
fegungen der Jahre 1969 und 1973 teilweise ausgeglichen,

1gte sich hier, daB die als Vorzug der Mitbestimmung
pene Sicherheit vor Kiindigungen in Fillen dieser Art fast
gverschwindet (166). Der Preis, den man fiir die Mithestim-
b bezahlt, ist deshalb keineswegs niedrig, und man kann
fecht die (gerne als « radikal » abqualifizierte) Frage stellen,

psselbe oder ein groeres MaBl an sozialem Fortschritt nicht
¥im Wege der Tarifpolitik ~— und damit ohne die Konzes-

" (161) DGB (Hrsg.), Mitbestimmung jetzt, Referentenmaterial o] 1973),

(162) KOrNER, Mztbemmmzmg a'er Arbeitnebmer als Instrument gesamthrt—
ftlicher Emkommempalmk Gottingen 1974, S. 94,

. {163) Korner, S. 97 £

{164) KoOmwEr, S. 91 mwN,

(165) Kritisch dazu Nenning-Alemann GMH 1979 539 .

. {166) 5. die Streikberichte bei _TACDBI w.a., Gewerkschaften und Klassen-
mpf, 1975, S, 55 fi.
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sionen an allzu weitgehende Sozialpartnerschaft — erreichby,
gewesen wire (167).

4. Unternebmemmz’tbeﬁz’mmung und  neokorporative Steye.
rung.

Die rechtliche Ausgestaltung wie die Praxis der deutschen

Unternehmensmitbestimmung machen deutlich, da es sich hie
um ein Stiick « gebremster » Interessenvertretung handelt. Dieg
bedeutet nicht, daf die Vertretung der Arbeitnchmer im Auf.
sichtsrat ohne jede praktische Bedeutung wiire, also nur symbolj.
schen Wert hitte. Ein gewisses Ma an sozialer Absicherung (und
sei es an Beschrinkung des sozialen Riickschritts) ist sicherlich
erreichbar. Gleichzeitig mufl man jedoch sehen, daB alle Sach.
bereiche, die im Aufsichtsrat verhandelt und entschieden wer.
den, aus dem « konfliktorischen » Modell der Tarifverhandlungen
herausgenommen sind. Als Druckmittel steht detr Arbeitnehmer.-
seite nur das Stimmrecht im Aufsichsrat, nicht aber der Streik
oder eine sonstige Form der Kooperationsverweigerung zur Ver-
fiigung. ' :
Anders als die Zwangsschlichtung, dic die Gegensitze deut-
lich macht und den autoritativen staatlichen Spruch ggf. der
Kritik aussetzt, ist die Unternehmensmitbestimmung ein sehr viel
« flexibleres » Mittel: Die im Aufsichtsrat gefundenen Lésungen
werden um so leichter akzeptiert, als sie von den eigenen Inter-
essenvertretern mitgetragen wurden. Dafl deren Rechtstellung
einen gewissen Zwang in der Richtung ausiibt, sich mit der Kapi-
talseite zu arrangieren, wird dabei meist tbersehen.

Ein weiteres kommt hinzu: In den Aufsichtsriten finden
sich hiufig fiihrende Vertreter der Gewerkschaften, deren Hal-

(167) Dies gilt euch fir die angeblichen politischen Auswitlungen der
Mitbestimmung, die die Finanzierung rechtsradikaler Parteien oder die « Erpresssung »
der &ffentlichen Hand, insbes. der Gemeinden, verhindern soll (HEnschE, Mitbe-
stimmungsgespriich, 1973, 166). Kénnte die IG Metall wirklich eine Spende der
Familie Thyssen an die NPD verhindern? Und was ist davon zu halten, daf es die
Ruhrkohle AG, also ein mitbestimmtcs Unternchmen war, das eine Verfassungs-
beschwerde mit dem (teilweise erteichten) Ziel einlegte, das Wohnraumkiindigungs-
schutzgesetz wegen Vestofles gegen das Vermietereigentum ' fiir verfassungswidtig zu
erkliren (zu lesed in BVerfGE 37, 132).
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tung fiir die innergewerkschaftliche Willensbildung von grofler
Bedeutung ist. Durch die Stellung als Auf51chtsratsm1tg11ed die
iiberdies recht gut vergiitet wird (168), wird ein gewisser Rol-
lenzwang in der Richtung ausgeiibt, das Wohlergehen des Unter-
nehmens zum Mafstab des eigenen Verhaltens zu machen. Zur
Hlustration mag auf die Aussage eines dem linken Fliigel der
Gewerkschaftsbewegung zugehorigen Aufsichtsratsmitglieds ver-
wiesen werden, der sich dem Verfasser gegeniiber nachhaltig
dariiber beschwerte dafl angesichts der Gesetzeslage und der
gewerkschaftlichen Situation in Spanien und Ttalien eine Schlies-
sung der dortigen Zweigstellen « seines » Unternehmens ausschei-
den miisse — in der Bundesrepublik hatte er immer fiir eine
Erweiterung des Kiindigungsschutzes gekampft (und tut dies auch
heute noch).

Alle diese Faktoren tragen dazu bei, dafl die Géwerkschafts~
bewegung die bestehende Wirtschaftsordnung nicht nur hinnimmt,
sondern sich mit ihr identifiziert. Man ist bereit, die bestehenden
Spielregeln zu akzeptieren und sich deshalb auch in die staatliche
Wirtschaftspolitik einbinden zu lassen. Dies bedeutet nicht, da
die Integration der Gewerkschaften in das bestchende konomi-
sche und politische System nur {iber den Weg der Mitbestimmung
mdglich wire — dieser Weg zeichnet sich jedoch dadurch aus,
daf er in besonderem MaBe Sicherungen dagegen besitzt, dal
die Arbeitnehmerseite zu einer konfliktorischen oder gar einer
klassenkimpferischen Position zuriickfindet. Man mag sich die
Frage stellen, ob diese Konsequenz unabdingbar ist. Wenn man
das deutsche Modell zugrunde legt, scheint mir dies unbestreit-
bar zu sein. Unternehmensmitbestimmung muB freilich nicht
gleich Unternehmensmitbestimmung sein, Man kénnte einmal
daran denken, die Arbeitnehmervertreter im Aufsichtsrat - mit

{168) Die Aufslchtsratsvergutungen bewegen sich zwischen 500 und 2000
DM pro Monat, was angesichts det geringen Zahl von Auf51chtsrat551tzungen pto
Jahr (etwa bis 2) eine recht umfangreiche Vergiitung darstellt. Alle iiber DM 400
hinausgehenden Betrige miissen allerdings an die Hans Bockler-Stiftung  abgefiihrt
werden, doch dirfte dieser ‘gewerkschaftsinterne Grundsatz nicht immer befolgt
werden. Auch besitzen zahlreiche Vorstandsmitglieder mehrere Aufsichtsratsmandate,
so dal ihnen ein Mehrfaches von DM 400 als « Zubtot » vetbleibt.
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einem Sonderstatus zu versehen, der ihre Rechtsstellung an die
von Verhandlungsfithrern in Tarifverhandlungen annihert. Dies
wiirde eine freie Kommunikation zwischen Belegschaft und Inter-
essenvettretetn ebenso voraussetzen wie die jederzeit gegebene
Méoglichkeit der Abwahl. Zum zweiten kénnte man daran denken,
die letztlich auch im Montanmodell angelegte Minderheitenposi-
tion zu iiberwinden und der Arbeitnehmerseite effektiv pariti-
tischen Einflull nicht nur im Aufsichtsrat, sondetn auch im Vor-
stand und der Hauptversammlung zu gewihren. Beides wird
derzeit in der Bundesrepublik nicht diskutiert. Der neue Gesetzes-
vorschlag des DGB bleibt innethalb des bisherigen Rahmens.
Er will das Montanmodell auf alle Grofunternehmen mit mehr
als 1 000 Beschiftigten ausdehnen und fiir Unternehmen dieset
GroBenordnung auch einen sog. Rechtsformzwang vorschen. Das
bedeutet, dafl diese Unternechmen automatisch in der Form einer
Aktiengesellschaft oder einer GmbH gefiihrt werden miissen und
damit auch der Mitbestimmung untetliegen. Irgendwelche Reali-
sierungschancen sind diesem Entwurf derzeit jedoch nicht. ein-
zurdumen (169).

VI. MITBESTIMMUNG AM ARBEITSPLATZ

Die « unterbetriebliche » Ebene, d.h. der Bereich der Abtei-
lung, Werkshalle, Arbeitsgruppe usw. wird durch das deutsche
System der Mitbestimmung relativ wenig erfallt. Der Einzelne ist
deshalb darauf beschrinkt, nur in gréferen Zusammenhingen
wie dem Betrieb oder der Gewerkschaft mitbestimmen und sich
an bestimmte Vertreter wenden zu konnen. Gewisse Ansitze

sind allerdings auch im deutschen Recht sowie in der wissen-
schaftlichen Diskussion vorhanden.

1. Arbeitsgruppensprecher nach § 3 Abs. 1 Ziffer 1 BettVG.

Das BetrtVG 1972 hat in § 3 Abs. 1 Ziffer 1 den Tarifpar-
teien die Ermichtigung erteilt, durch Tarifvertrtag « zusitzliche

(169) Abgedruckt in RdA 1983.
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febsvetfassungsrechtliche Vertretungen der Arbeitnehmer be-
Inter Beschiftigungsarten und Arbeitsbereiche (Arbeitsgrup-
f» 2u schaffen, « wenn dies nach den Verhiltnissen der et-
p.n Betriebe der zweckmiBigen Gestaltung der Zusammenat-
fdes Betriebsrats mit den Arbeithehmern dient ». Tarifver-
: dieser Art sind jedoch nur wirksam, wenn sie von der
1tsbeh0rde genehmigt werden. Der Gesetzgeber hat damit
Schritt in juristisches Neuland getan, gleichzeitig jedoch
Statuierung zahlreicher Voraussetzungen einer allzu weiten
Hehnung des neuen Rechtsinstituts von vornherein einen Rie-
fyorgeschoben.

Die zusitzliche Arbeitnehmerreprisentanz ist einmal nicht
jede beliebige, sondern nur fiir solche Gruppen der Beleg-
bft zuldssig, die wie Meister oder Aushilfskrifte durch funk-
ale Gemeinsamkeiten verbunden sind oder die derselben be-
blichen Organisationsabteilung, etwa der Buchhaltung oder
b Versand angehdren (170). Ausgeschlossen ist dagegen bei-
Blsweise jede separate Frauen oder Gestarbeitervertretung, da
bich auf keine Arbeitsgruppe im Sinne des § 3 Abs. 1 Ziffer 1
VG stiitzen kénnte. Weiter darf von der Ermichtigung des
§ Abs. 1 Ziffer 1 nur zu dem einen Zweck Gebrauch gemacht
kden, die Kommunikation zwischen Betriebsrat und Belegschaft
erbessern und auch das nur, wenn die jeweiligen betriebli-
gn Verhiltnisse eine derartige MaBnahme nahelegen.

' In der Praxis hat die Vorschrift des § 3 Abs. 1 Ziffer 1
VG bislang keinerlei Bedeutung erlangt. Dies hingt damit
sammen, dal} die Gewerkschaften befiirchten, die Arbeitsgrup-
hsprecher kdnnten Interessenvertretung am Betriebsrat vorbei
feiben. Gravierender ist vermutlich noch die Befiirchtung, daf
mit die gewerkschaftlichen Vertrauensleute in ihrer Funktion
iveschrinkt oder gar iiberfliissig gemacht werden konnten:
var stehen ihnen keinetlei rechtlich abgesicherte spezifische
fugnisse zu, doch haben sie eine wichtige « Transportfunktion »
h Arbeitnehmerforderungen. in den Betriebsrat hinein. Auch

F - (170) Frrrme-AUFFARTH-KATSER, 44O, § 3 Rn 13, -
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sichern sie die Verankerung der Gewerkschaft im Betrieb. Unter
den bestehenden Bedingungen ist die Gewerkschaft zwar meist -
in der Lage, einen von der gesetzlichen Konstruktion her « nicht
gewerkschaftlichen » Betriebsrat meht oder weniger unter ihre
Kontrolle zu bringen, doch wiire dies auf der Ebene der einzelnen
Arbejtsgruppen auferordentlich schwierig. Ohne formale Absi-
cherung durch Tarifvertrag existieren allerdings in einigen Grof-
unternehmen, insbes. der chemischen Industrie sog. betriebliche
Vertrauensleute, die von einzelnen Arbeitsgruppen gewihlt wer-
den. Sie unterstiitzen — nach allem was man weil — die sozial-
partnerschafiliche Politik der in Frage stehenden Betriebsriite —
méglicherweise ein weiteres Argument dafiir, von der Ermichti-
gung des § 3 Abs. 1 Ziffer 1 keinen Gebrauch zu machen.

2. Schaffung weiterer Vertretungsorgane.

Die Regelung des § 3 Abs. 1 Ziffer 1 BetrVG hat abschlies-
senden Charakter, da sonst die im Gesetz vorgeschenen Be-
schrinkungen sinnlos wiren.

Daraus folgt freilich nicht etwa die Unzuldssigkeit jeder an-
deren Form der Mitbestimmung am Arbeitsplatz; ausgeschlossen
ist lediglich die tarifliche Eintichtung anderer betriebsver-
fassungsrechtlicher Vertretungsorgane, die dadurch charakterisiert
sind, daf} sie alle bestimmten Kriterien unterfallenden Arbeit-
nehmer nach Art einer Zwangsvormundschaft reprisentieren.
Durch § 3 Abs. 1 Ziffer 1 BetrVG nicht beriihrt ist weiter
jede Umgestaltung der Produktionsabliufe im Sinne erweiterter
Autonomie von Arbeitsgruppen, da § 3 bestimmte Vertretungs-
verhiltnisse regeln, nicht aber die Abldsung hierarchischer durch
kooperative Atbeitsformen verhindern will.

3.  Ersetzung bierarchischer durch kooperative Arbeitsformen?

~ Die Veridnderung des Arbeitsprozesses in Richtung auf eine
erweiterte Autonomie von Gruppen oder Individuen wird von
verschiedenen Seiten und mit unterschiedlicher gesellschaftspoli-
tischer Intention vorgetragen. Der Arbeitgeberseite nahe steht
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bs sog. Harzburger Modell, das durch Delegation von Verant-
fortung die Initiativen der Mitarbeiter entwickeln, die Fithrungs-
bitze entlasten, das Betriebsklima verbessern und den « Mitar-
eiter » zum « Mitunternehmer » machen will, der sich mit mehr
inergie fiir die Erreichung der betrieblichen Ziele einsetzen soll.
/ihrend damit also eine unter den gegebenen Umstinden aus-
lieBlich dem Kapital zugute kommende Produktivititssteige-
ung erreicht wird, schen andere in derart erweiterten Disposi-
ionsméglichkeiten eine « Befreiung der Arbeit » (171), die dem
Arbeitnehmer eine teilweise Kontrolle iiber die Produktion er-
laubt. Die in diesem Zusammenhang diskutierten konkreten Vor-
kchlige gehen freilich sehr viel weiter als das die Kompetenz-
Kompetenz der Fithrungsspitze niemals in Zweifel ziehende Harz-
burger Modell; gedacht ist etwa daran, daB die einzelne Arbeits-
bruppe einen bestimmten Teil des Produktionsablaufs selbstindig
brganisiert und das gemeinsam geschaffene « Gesamtprodukt »
fiir einen Kollektivlohn an die Geschiftsleitung verkauft (172).
Die juristische, spezielle tarifvertragliche Bewiltigung dieser
« Enthierarchisierung » macht keine allzu groflen Schwierigeiten.
Die Tarifpraxis kennt den Gruppenakkord (173), der wenigstens
ansatzweise eine kollektive Kontrolle tiber Arbeitsabldufe ermdog-
licht (174). Mangels entgegenstehender zwingender Gesetzes-
vorschriften erstreckt sich die Tarifautonomie auch auf die Art
lund Weise der Produktionsablinfe; als Betriebsnorm wiirde eine
entsprechende tarifliche Abmachung gem. § 3 Abs. 2 TVG alle
bei einem tarifgebundenen Arbeitgeber tatlgen Arbeitnehmer
erfassen.

Die rechts- and gesellschaftspohnsche Beurteilung bereitet
sehr viel grofere Schwierigkeiten. Die zu partieller Produktions-

(171) Hiimany, Die Befreiung der Arbeit. Die Entwicklung kooperativer
| Selbstorganisation und die Auflisung biirokratisch-bierarchischer Herrschaft, Rein-
bek 1970.

(172) S. Remmuaro HoFFMANN, Rechesfortschritt durch gewerkschaftliche Ge-
genmacht, Frankfurt/Main 1968, 5. 49 f.

(173) Vgl. Hueck-NiepervEY, 420, Bd 1, § 78 II (S. 79 ff.); Nixisch, Lebr-
buch des Arbeitsrechis, BA 1, § 24 T (8. 227 f.).
(174) Horrmanw, 420, 5. 50,
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kontrolle fithrende Dezentralisierung hat den Vorzug, im einzel-
nen Arbeitnehmer die Fihigkeit zur Mitgestaltung des Arbeits-
prozesses zu entwickeln, eigene Bediirfnisse zu artikulieren und
demokratisches Verhalten einzuiiben (175), Thm steht der nicht
unerhebliche Nachteil gegeniiber, daf sich « Selbstverwaltung »
notwendigerweise .auf relativ enge Bereiche beschrinkt, sei es
weil bestimmte Entscheidungen in der Unternehmensspitze fallen
missen, sei es, weil in concreto das Unternehmerinteresse an
Beibehaltung hierarchischer Strukturen nicht véllig zu iiber-
winden war. Das bedeutet nun, daB der « autonome Bereich » in
ein profitorientiertes Untetnehmen eingebettet ist, das seinerseits
dem Zwang zur Kapitalverwertung unterliegt. Es kann daher
seine Skonomischen Ziele nicht selbst setzen, sondern erhilt sie
von « aullen » zudiktiert; seine Mitglieder sind gezwungen, ihrer-
seits nach Rentabilititsgrundsitzen zu arbeiten. Daraus resul-
tieren zwei schwer zu vermeidende Gefahren: Finmal liegt es
nahe, dafl die tiglich erlebte Partizipation an Ausfithrungsent-
scheidungen die Uberzeugung schafft, in einem vollkommen de-
mokratisierten System zu leben, was die Bereitschaft mindert,
die kapitalistischen Rahmenkonditionen auf ihre Berechtigung
hin zu befragen. Konkret ausgedriickt: Demokratisierung in Rand-
bereichen verstirkt die Integration in das bestehende Gesell-
schaftssystem. '

Zum anderen fithrt das System relativ autonomer Atbeits-
gruppen fast automatisch zu wechselseitiger Disziplinierung det
Arbeitnehmer. Hingt die Hohe des Kollektivlohns von der Ge-
samtleistung ab, wird jeder darauf achten, daf der andere seine
gesamten Reserven mobilisiert. Englische Erfahrungen bestitigen
diese Vermutung, da bei erhshter Produktivitit die Kosten des
Unternchmens fiir Verwaltung und Aufsicht erheblich zuriick-
gingen (176).

Will man diese Nachteile vermeiden, so bleibt nur der Aus-
weg, den Lohn aus der Kollektivierung herauszunehmen und

(175) Vgl. Viimar, Mitbestimmung am Arbeitsplatz, Basis demokratischer
Betriebspolitik, Neuvied und Berlin 1971, S. 15 f.
(176) Derpe-voN FrEYRERG ua, 420, S. 239,
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die « Selbstorganisation » nicht zu einem beliebigen Zeitpunkt,
sondern erst dann zu fordern, wenn bereits das Bewultsein von
 der Notwendigkeit der Aufhebung kapitalistischer Produktions-
verhiltnisse in weiten Teilen der Arbeitnehmerschaft vorhanden
ist. Wird ‘die gemeinschaftliche Produktionskontrolle nicht als
Selbstzweck, sondern als Zwischenziel verstanden, das die Be-
herrschung der gesamten Wirtschaft vorbereiten und im Hin-
blick auf zu erwerbende technische und organisatorische Kennt-
nisse erleichtern soll, so wird der integrationistische Effekt ver-
mieden. Mit Riicksicht auf den augenblicklichen Entwicklungs-
stand der westdeutschen Arbeiterbewegung wiiren derartige For-
derungen sicherlich verfritht. Die Ersetzung hierarchischer durch
kooperative Arbeitszusammenhiinge ist daher nur selten eine
sinnvolle Tagesforderung. Wichtiger erscheint unter den gege-
benen Bedingungen, das System gewerkschaftlicher Vertrauens-
leute auszubauen und so die Probleme des tiberschaubaren Ar-
beitsbereichs zum Gegenstand der Interessenvertretung zu ma-
- chen. :

VII. MITBESTIMMUNG UND STAATLICHE WIRTSCHAFTSPO-
LITIK

Traditionellem deutschen Bewuftsein entspricht es, die

« Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen » als Problem des Ver-

hiltnisses zum Arbeitgeber zu begreifen. Je mehr diesem gewerk-

' schaftliche Gegenmacht entgegengesetzt werden kann, umso eher

darf mit einer Verbesserung der Lage der abhingig Beschiftigten

gerechnet werden (177). Ubersehen werden dabei zumindest drei
Dinge.

{177) Es kann daher erse recht nicht tiberraschen, da die gingigen Lehrbiicher
des Arbeitsrechts das Verhilinis von Gewerkschaften und Staat nicht als selbstiin-
- digen Teilbeteich des Arbeitsrechts begreifen, sondetn unerwihnt lassen oder mit
einigen Sdtzen abtun. Vgl. etwa neben den « klassischen » Lehrbiichern von Hueck-
Nipperdey und Nikisch die neueren Lehebiicher von Hawau-Avomerr, Arbeitsreche, 7.

Aufl,, Prankfurt/Main 1983, C I 5; SOLLNER, Arbeitsrechs, 8. Aufl, Stuttgart u.a.
- 1984, S. 130 k.; Z6LLNER, Arbeitsrecht, 3. Aufl., Miinchen 1983, § 8 T 2.
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Zum einen werden zahlreiche lebensnotwendige Leistungen
vom Wohngeld bis zur Altersrente nicht vom Arbeitgeber, son-
dern von der 6ffentlichen Hand erbracht. Auf eine Formel ge-
bracht tritt eine partielle « Entkoppelung » von Tarifvertrag und
Reproduktionsleistungen ein (178). Je weiter sich derartige so-
zialpolitische Aktivititen des Staates entwickeln, umso mehr
stellt sich die Frage, wie die von der Koalitionsfreiheit des Art. 9
Abs. 3 GG gewollte Selbsthestimmungsordnung auch unter sol-
chen Bedingungen realisiert werden kann. Es stellt sich das fiir
das deutsche Verstiindnis ungewthnliche Problem, ob nicht auch
der Staat zum Adressaten gewerkschaftlicher Forderungen und
gewerkschaftlichen Kampfes werden muR. _

Zum zweiten ist das Verhalten der Arbeitgeberseite, ihr
Handlungs- und Konzessionsspielraum in wachsendem Umfang
nicht mehr allein vom Markt, sondern auch von den Entschei-
dungen politischer Instanzen abhingig. Wihrungs- und Aufen-
wirtschaftspolitik, Subventionen und Steuervorteile sowie Erkli-
rungen iiber « tragbare » und « nicht mehr traghare » Lohner-
hohungen beeinflussen das Arbeitgeberverhalten in betrichtlichem
Umfang. Neben diesen globalen Vorgaben stehen Interventionen
im Finzelfall. So tritt die 6ffentliche Hand etwa in vielen Be-
reichen als entscheidender Nachfrager auf, wie das Beispiel der
Flugzeug- und Riistungsindustrie (179), aber auch der Bausektor
zeigen, wo ca. 60 Prozent der Gesamtnachfrage aus dem staat-
lichen und kommunalen Bereich stammen (180). In zahlreichen
Fillen sind Unternehmen dariiber hinaus auf Subventionen ange-
wiesen — der Staat fordert etwa neue ‘Technologien, aber auch
die Industrieansiedlung in strukturschwachen Gebicten oder das
Uberleben der Werftindustrie. Weiter gibt es einzelne Branchen,
in denen das Unternehmerverhalten etwa aus Griinden der 6ffent-
lichen Sicherheit total durchreglementiert ist — zu denken ist
dabei insbesondere an Atomkraftwerke und sonstige kerntechni-
sche Anlagen, wo Auflagen und Richtlinien nach dem Atomge-

(178) Miichenberger KJ 1980, 258 ff. :
(179) Hurrscmain (Hrsg.), Réstungs- oder Sozialstaat?, Koln 1981, S. 57 f.
(180) Angaben nach Menzel DB 1981, 303.
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b bis in die Details der Arbeitsvorginge hinein alles rechtlich
tprogrammieren (181). Schlieflich tibernimmt der Staat zahl-
fche Aufgaben in eigene Regie, weil sie in der Regel nicht ge-
hnbringend sind und deshalb nicht in privatwirtschaftlicher
orm erbracht werden kénnen. Auch in diesen Bereichen staat-
bher Wirtschaftspolitik stellt sich mit gleicher Schirfe das Pro-
f-m, wie die Koalitionsfreiheit des Art. 9 Abs. 3 GG, wie die
gahrung und Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingun-
on witksam werden soll.

f  Zum dritten wird oft zu wenig bedacht, wieviele Fragen
Rittlerweile durch den Gesetzgeber oder die Gerichte geregelt
ind. Die Verrechtlichung der Arbeitsheziehungen — sicherlich
ficht nur eine deutsche Besonderheit (182) — reduziert drastisch
fen Spielraum legaler gewerkschaftlicher Aktivitdten. Wenn das
Bundesarbeitsgericht etwa einen Streik um die Wiedereinstellung
Bekiindigter Kollegen mit der Begriindung fiir rechtswidrig er-
flirt, diese kdnnten ja den Rechtsweg beschreiten, Rechtsfragen
seien aber nicht « streikfihig » (183), so wird deutlich, wie
bveit dieser ProzeR schon gedichen ist. '

Vorbandene Ansitze.

[ Das geltende Arbeits-, Sozial- und Verwaltungsrecht sieht
eine Reihe von Regelungen vor, die den Gewerkschaften be-
 stimmte Einflufrechte sichern sollen. Sie werden mit den Hand-
lungsméglichkeiten zu vergleichen sein, die Art. 9 Abs. 3 GG
in seinem « eigentlichen » Anwendungsbereich, der Auseinan-
dersetzung mit dem Arbeitgeber, gewihrt,

a) Sozialpolitik. — Die wenigsten theoretischen und
praktischen Schwierigkeiten bereitet die Beteiligung von Arbeit-
| nchmetvertretern dort, wo offentliche Aufgaben nicht durch

(181) Einzelheiten bei DAUBLER, Arbeitsrecht 1, aa0, $. 404 f.

(182) So aber in bewulter Uberspitzung Unterseher, Arbeitstecht - eine
b deutsche Spezialitht, in JacoBr u.a., Gewerkschaften und Klassenkampf, Kritisches
| Jabrbuch, Frankfurt/Main 1972, S. 190 f. .

: (183) BAG DB, 1978, 1403. '
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den Staat selbst, sondern durch autonome, mit eigenem Hand-
Iungsspielraum ausgestattete Gremien oder Korperschaften erfiillt
werden: Dem Gesetzgeber steht es unbestrittenermalen frei, die
Zusammensetzung der dezentralen Entscheidungsgremien nach
eigenen Vorstellungen zu ordnen.

Wichtigster, wenn auch in der &ffentlichen Diskussion relativ
wenig beachteter Anwendungsfall sind die Sozialversicherungs-
triger, deren Organe zur Hilfte mit Vertretern der Versicherten
und zur anderen Hilfte mit Arbeitgebetvertretern besetzt
sind (184). Den Gewerkschaften steht dabei das Recht zu, Vor-
schlige fiir die Wahl der Versicherten-Vertreter zu machen, was
ithnen in der Regel einen betrichtlichen Einfluf sichert (185).
Von diesem halbparititischen Grundmodell gibt es verschiedene
Abweichungen: So bestehen die Organe der Bundesanstalt fiir
Arbeit nach § 192 Abs. 1 AFG nur zu einem Drittel aus Arbeit-
nehmervertretern (neben einem Drittel Arbeitgebern und einem
Drittel Sffentliche Hand); sie werden nicht gewihlt, sondern
vom Bundesarbeitsminister auf Vorschlag der Gewerkschaften
ernannt {186). Auf der anderen Seite stellen die Versicherten bei
den sogenannten Knappschaften zwei Drittel aller Vertreter (187).
— eine « Uberparitit », die zu keinerlei Auffilligkeiten gefiihrt
hat und die wihrend der Weimarer Zeit fiir alle Sozialversiche-
rungstriger galt (188). Ganz ohne Arbeitgebervertreter kommen
die Ersatzkassen aus (189) — eine « Insel » der Selbstverwal-
tung, deren Bedeutung nicht iiberschitzt werden darf, da die
Einbindung in gesetzliche Regelungen und erst recht in das
bestehende Wirtschaftssystem der Entfaltung neuartiger Initia-
tiven umfassende Grenzen setzt.

AuBerhalb des Selbstverwaltungsbereichs liegt der Schwer-
punkt gewerkschaftlicher Prisenz bei denjenigen staatlichen In-

(184) § 2% SGB IV.

(185) § 48 Abs. 1 Ziffer 1 SGB 1IV.

(186) Die Gewerkschaftsvorschlige sind bindend, doch sind nach § 91 Abs. 3
AFG auch Minderheitengewerkschaften zu beriicksichtigen.

(187) § 44 Abs. 1 Ziffer 3 SGB IV.

(188) TFoémr, Arbeitsrecht fir Arbeitnebmer, 2. Aufl., Ksln 1980, S 92

{189) § 44 Abs. 1 Ziffer 4 SGB IV.
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En, die fiir einzelne Fragen auf dem Lohnsektor und fiir die
prelbaren Arbeitsbedingungen zustindig sind. So werden
 die Arbeitsbedingungen von  Heimarbeitern durch sog.
harbeitsausschiisse festgelegt, die aus einem staatlichen Vor-
hden und je zwei Beisitzern aus Kreisen der Auftraggeber
der Heimarbeiter bestchen. Fiir die zweite Gruppe kann die
tindige Gewerkschaft Vorschlige an die Arbeitsbehorde
hen.

Versucht man, diese Mitbestimmungsrechte der Gewerk-
ften im sozialpolitischen Bereich einzuschitzen, so ergeben
 cine Reihe von Charakteristika: Zum einen geht es um
¢ schr selektive Beteiligung, die im Bereich der Sozialversi-
ung recht weit entwickelt-ist, bei anderen Sozalleistungen
£ beispiclsweise der Sozialhilfe jedoch vollig fehlt. Zum zweiten
fie Handlungsautonomie der in staatliche Gremien aufgenom-
men Arbeitnehmervertreter nicht entfernt in dem Maflle wie
| Auseinandersetzungen mit dem Arbeitgeber gegeben. In eini-
b Fillen — wie ctwa bei der Bundesanstalt fiir Arbeit oder im
pmtenrecht — wird dies bereits an der Minderheitenposition
. der Reduzierung auf ein Anhorungsrecht deutlich. Dazu
mmt aber auch in Fillen parititisch besetzter Gremien die sehr
el gravierendere Beschrinkung, dafl sich beispielsweise Sozial-
psicherungstriiger genau wie andere Behdrden am Allgemein-
eresse zu orientieren haben (190). Was bei der Tarifautonomie
Ir letztes Ziel ist — das Bundesverfassungsgericht spricht von
Drdnung und Befriedung des Arbeitslebens » (191) — ist hier
hittelbar verbindliche Handlungsmaxime. Schlieflich ist zu
fachten, dal die Selbstverwaltungstriger im allgemeinen nicht
i an das Gesetz als solches, sondern auch an die dort festgelegte
Litragshohe und die dort bestimmten Leistungsanspriiche der
ersicherten gebunden sind und daf sic von daher nur wenig
bielraum fiir neue Initiativen besitzen (192).

(190) Vgl. § 87 Abs. 1 SGB IV.

(191) So muletzt BVerfGE 350, 290, 372.

(192) Richtig. BVerfGE 39, 302, 313, wonach nur noch bedingt vorr
glbstverwaltung gesprochen werden kann, Niher dazu BrEy, Sozilrechs, 3. Aufl,
pankfuri/Main 1980, C II 2 b aa (3).
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" b) Informelle Beteiligung an einzelnen Entscheidungen
staatlicher Wirtschaftspolitik. — Die — wenn auch mangelhafte
— Beteiligpung der Gewerkschaften an vielen sozialpolitischen
Entscheidungen des Staates findet keine unmittelbare Parallele
im Bereich der Wirtschaftspolitik. Gewisse Ansitze sind aller-
dings auch dort vorhanden. Zu nennen ist einmal die sog. kon-
zertierte Aktion, in der iiber Orientierungsdaten fiir Lohne und
Preise verhandelt wurde (193). Wichtiger und erst in jiingster
Zeit von der Offentlichkeit beachtet ist gegenwirtig jedoch die
Beteiligung der Betriebsriite an bestimmten Programmen des Bun-
desministeriums fiir Forschung und Technologie (194).

Nach den maBgebenden Forderungsgrundsitzen muBl bei
Projekten auf dem Gebiet « Humanisierung des Atbeitslebens »
der Antrag auf staatliche Forderung vom &rtlich zustindigen
Betriebsrat gegengezeichnet sein (195). Etwas vorsichtiger heifit
es im Forschungsprogramm « Fertigungstechnik » desselben Mi-
nisteriums, daf bei Vorhaben, die « Bedeutung fiir die Arbeits-
plitze des zu fordernden Betriebs haben », den Antrigen eine
schiftliche Stellungnahme des jeweiligen Betriebsrats beizufiigen
ist. Stimmt sie nicht mit dem Antrag des Arbeitgebers tiberein,
so wird ein drittelparititisch besetzter Ausschull (bestehend aus
Vertretern der Arbeitgeber, der Gewerkschaften und der Wissen-
schaft) titig, dessen Stellungnahme bei der Endentscheidung des
Ministeriums zu « beriicksichtigen » ist (196).

Dieser auf den ersten Blick erfreuliche Zuwachs an Mithe-
stimmung kann die gleichwohl vorhandenen Defizite nicht vet-
decken. Zum einen mull man’ sich fragen, wie grof wohl die
Handlungsautonomie eines Betriebsrats ist, dessen Veto eine fiir
das Unternehmen lukrative, vielleicht sogar lebensnotwendige
staatliche Férderung verhindern wiirde. Zum zweiten ist bemer-

(193) Dam etwa MERTENS-KIRCENER-ScHANZE, Wirtschaftsrecht, Reinbek
1978, 8. 270 fI.; Rivek, inrtscbaftsrecbt 5. Aufl,, Kdln uw.a. 1976, Rn 230,

(194) Dazu inshes. Janzen GMH 1980, 256 fl.

(195) S. die Forderungsgrundsitze vom 2.11.1976, Bundesanzelger vom 13,
11.1976.

(196) Zitiert nach Scholz BB 1981, 441,
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b vert, daBl das Beteiligungsrecht nicht den Gewerkschaften
berbetnebhchen Arbeitnehmervertretungen, sondern dem
cebsrat eingerdumt wird. Dies kann in vielen Fillen nimlich
Brolge haben, daf8 bei der Mitentscheidung ausschliefilich die
Riltung oder Schaffung von Arbeitsplitzen im eigenen Unter-
Rinen oder Betrieb bedacht wird. Eine neue Technologie, die
Bibrem Produzenten zwar Beschiftigungsmoglichkeiten sichert,
Bhderen Betrieben aber zur massenhaften Wegrationalisierung
b Arbeitsplitzen fiihrt, kann so schwerlich verhindert oder an
Behiftigungspolitische Auflagen gekniipft werden. Die Frage
ot sich auf, ob die ungewohnte « GroBziigigkeit» in der
kennung von Mitbhestimmungsrechten nicht primir den
hat, genau solche Vorhaben leichter durchsetzen zu kon-
B Hs ist daher durchaus fraglich, ob die bestehende Praxis mit
. 9 Abs. 3 GG vereinbar ist (197).

. Verlassen wir diesen Bereich, so geraten wir vollends in eine
Eerkschaftspolitische Wiiste. Weder die Geldpolitik der Bun-
hank noch die Steuererhebung, weder die staatliche Auftrags-
®oabe noch die Gewihrung anderer als technologiebezogener
bventionen kann seitens der Gewerkschaften irgendwie beein-
|!- werden. Dies hat Riickwirkungen auch auf den Bereich
alten gebliebener Handlungsméglichkeiten: 5 Prozent Lohnet-
la ngen werden relativ uninteressant, wenn die Inflationsrate
3 10 oder 15 Prozent liegt.

i ¢) Beteiligung der Arbeitnebmer an der Arbeit- und So-
‘,.‘; gerzcbtsbarkezt — Dije rechtliche Reglementierung zahlrei-
mit der Lohnarbeit verbundener Fragen scheint dadurch
einiges ertriglicher zu werden, als die Handhabung des gel-
en Arbeits- und Sozialrechts bei Gerichten liegt, wo die Ar-
Eitnchmerseite in jedem Spruchkérper vertreten ist (198). Auch
fisoweit ergeben sich jedoch spezifische Grenzen. Die Arbeitneh-
Eervertreter werden — anders als bei den Gewerbegerichten der

(197} Das Problem ist der Sache nach auch bei Janzen GMH 1980, 261 f.
Ehannt, freilich chne jede Andeutung konkreter - Konsequenzen. -
(198) §§ 14 . ArbGG; §§ 7 ff. SGG. -

'_E_l 1.
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Zeit vor dem ersten Weltkrieg (199) — nicht gewihlt, sondern
auf Vorschlag der Gewerkschaften und anderer :sozialpolitischer
Vereinigungen durch den Arbeitsminister ernannt.” Im Spruch-
kirper selbst haben sie eine Minderheitenposition, was * ihre
Durchsetzungsméglichkeiten entscheidend beschrinkt. SchlieRlich
wird in diesem Bereich die Verpflichtung auf das Allgemeininter-
esse besonders ernstgenommen. Selbst eine These wic die, die
chrenamtlichen Richter hitten ihr spezifisches Vorverstindnis,
ihre Sicht der Dinge einzubringen (200), sto8t auf Widerspruch:
Nach Auffassung von Gerhard Miiller haben sie sich voll in die
Rolle des neutralen Richters zu fiigen und — wie immer das
méglich sein soll — jhre bisherigen Erfahrungen und rechtspo-
litischen Priorititen spitestens an der Tiir zum Beratungsmmmar
zu vergessen (201).

2. Arbeitnebmerpartizipation und Parlamentarismus.

Die Bescheidenheit der beschriebenen Arbeitnehmerrechte
kann schwetlich mit dem verbreiteten Argument gerechtfertigt
werden, der Staat diitfe nicht einer Interessengruppe ausgeliefert
werden. Dem Anspruch des' Grundgesetzes nach sind zwar alle
parlamentarischen Entscheidungen in vélliger Unabhingigkeit von
michtigen sozialen Interessen zu treffen (202), doch geht es in
der Praxis meist gar nicht um die Beteiligung an der Willenshil-
dung des Parlaments. Die staatliche Wirtschaftsforderung ist im
Prinzip durch den Haushaltsplan nur summenmiBig festgelegt,
iiber die einzelnen Antriige entscheidet die Biirokratie. Die Arbeit--
nehmerseite hieran voll zu beteiligen, wiirde daher dem parlamen-
tarischen Prinzip nicht widersprechen. So konnte etwa die Ver-
gabe von Subventionen einem parititischen, zur Hilfte mit Ge-

(199) Damu M.ICHEL in FESER ua., Arbeztsgerzchtsprofokolle, Neuwied und
Darmstadt 1978, S. 31 f.; WenzEL, 1965, 698

(200) - DiuBLER, AxR, 1976, 371.

{201) GerHArD MiLLER, AuR, 1978, 18.

{202) Bemerkenswert allerdings die Aussage des Bundesverfassungsgerichts
im KPD-Urteil, an sich sei es verfassungstechtlich nicht zu beanstanden, daf Inter-
essengruppen auf die Mitglieder des Patlaments einzuwirken versuchen; auch Massen-
aktionen der Arbeiterschaft seien grundsitzlich nicht unzulissig (BVHGE, 5, 85, 232).
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brkschaftsvertretern  besetzten = Ausschufl  iiberlassen  wer-
k) (203).

Sehr viel brisanter wird das Problem, wenn man danach
b.ot, ob die Verfassungsprinzipien der Unabhingigkeit des Par-
bnents und der Eigenstindigkeit der Exekutivspitze nicht in der
Realitit mit einer spezifischen Schlagseite versehen sind. Die den
faatsapparat steuernden Funktonstriger sehen sich einer Wirt-
aftsstruktur gegeniiber, die sie zwingt, wesentlichen Unter-
¥ hmerinteressen Rechnung zu tragen. Wiirden sie dies — etwa
bis Riicksicht auf die andersartige Programmatik der Regierungs-
tei — nicht tun, so wire der Staat einem immensen Sanktions-
tential ausgesetzt, das von der Verweigerung von Lehrstel-
£ (204) bis zur Produktionsverlagerung in Billiglohnlénder (205)
#hd zu gewaltsamen Aktionen reicht (206). Thnen kdnnte nur
ann erfolgreich begegnet werden, wenn eine antikapitalistische
Massenbewegung sowie eine sichere Mehrheit im Parlament exi-
bieren wiirde und wenn ein Minimum an Unterstiitzung von
en her erfolgt. Fehlt es an einer dieser Voraussetzungen, so
enzt jede reale {und nicht nur demagogisch behauptete) anti-
pitalistische Politik an Tollkithnheit (207); ein solches Experi-
ment zu untetlassen (und damit gegebenenfalls einen Riickfall in
Bfenen Faschismus zu verhindern), liegt dann durchaus im Inter-
Esse der abhingig Beschiftigten. In aller Regel kommt es aller-

§.  (203) Vgl auch den Beschluff des 13. ordentlichen Gewetkschaftstags der IG
tall 1980 zur Wirtschaftspolitik, abgedruckt in: Der Gewerkschafter Heft 92/1280,
40 ff,, wo eine < Beteiligung» der Atbeithehmer an der Subventionsvergabe auf
Betrieblicher und {iberbetrieblichet Ebene gefordert wird.
' (204) Zut FEntwicklung der Lehrsiellen s. die Angaben in: Stadstisches
buch 1980, 330. Eine Politik systematischer Lehrstellenverknappung im Gefolge
Ausbilder-Eignungsverordnung vom 20.4.1972 und der Bemithungen um ein neues
fsbildungsgesetz Lift sich nicht konkret belegen, doch kann schon eine entspre-
Whende Moglichkeit den Spielraum des Gesetzgebers einengen.
3 (205) Dazu weiterhin grundlegend FroepelL-HEmRICHS-KREYE, Die #ene
Kniernationale Arbeitsteilung, Reinbek, 1977.
' (206) Dazu etwa EscuenmaceN (Hrsg) Rewvolution und Konterrevolution in
Chile. Analysen zn einem Lebrstiick, Darmstadt und Neuwied, 1974,
i (207) Anders moglicherweise dann, wenn die Massenbewegung solche Aus-
e und einen solchen BewulBtseinsgrad annimme, daf auch lingete Entbehrungen
einem grundlegenden politischen Wandel hingenommen werden.
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dings gar nicht zu einer solchen Konstellation; sogar die entspre-
chenden Uberlegungen bleiben fast immer auf akademische Zirkel
beschriinkt. Sozialisationsbedingte Grundhaltungen von Funk-
tionstrdgern, Personenaustausch zwischen « Wirtschaft » und
Staat, Abhiingigkeit des staatlichen Finanzaufkommens von einer
« florierenden Wirtschaft » (208) und andere Griinde sorgen
dafiir, daB sich die Unternehmerinteressen in « friedlicheren »
Formen durchsetzen.

Dies alles bedeutet nicht, den Begriff « Unternchmerinteres-
sen » als statisches Phinomen zu sehen. Es handelt sich vielmehr
um eine seht flexible Grofle, die in zweietlei Richtung situations-
gebunden ist: Zum einen bestcht sie aus einem Kompromil
durchaus nicht immer einheitlicher und gleichgerichteter Inter-
essen von FEinzelunternehmen und Unternehmensgruppen, der
die « wahren », auf moglichst langfristige Erhaltung des Kapital-
verhiltnisses gerichteten Interessen des ideellen Gesamtkapitals
keineswegs automatisch zum Ausdruck bringt. Zum andern geht
in das « Unternehmerinteresse » auch das Anspruchsniveau und
die dahinterstehende Kampfkraft der Arbeiterbewegung ein; ge-
boten sind unter diesem Aspekt alle Mafnahmen, die grofere,
eventuell systemgefshrdende Konflikte vermeiden. :

Dieser zweite Punkt fithrt zu der relativ hiufigen Erschei-
nung, dafl Rechtsnormen erlassen werden, die nur legitimatori-
schen Charakter besitzen. Ftwas salopp formuliert: Man weiff,
daR sich die praktische Wirksamkeit eines Rechissatzes in sehr
engen Grenzen hilt oder gegen Null geht, aber man erldBt ibn
trotzdem, um die Freiheitlichkeit und/oder den sozialen Charak-
ter des Gemeinwesens zu dokumentieren und dieses so auch
zweifelnden Biirgern attraktiver zu machen (209). Das soll nicht:
heiflen, daB es #ur solche Normen gibt oder daB sie nicht auch
einen gewissen Eigenwert besitzen, verbessern sie doch die Még-
lichkeit zunzichst nur scheinbar Begiinstigter, ihre « verbrieften »

(208) Niher dazu Gravman-Hrcker (Hisg), Krise des Stemerstaats? Wider-
spriiche, Perspektiven, Ausweichstrategien, Sonderheft 1/1981 des Leviathan.

(209) Zu dem Belspiel des Gesetzes fiber allgemeine Geschiftsbedingungen-
5. Reinhardt DuR, 1977, 246 ff. : )
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[ Rechte bei verdnderten Krifteverhiltnissen auch tatsichlich durch-
zusetzen. Die getroffene Feststellung ist nur insofern von Bedeu-
tung, als nicht jedes gute Gesetz fiir bare Miinze oder gar als
 Beweis dafiir genommen werden darf, daB das « Unternehmerin-
 teresse » eben doch nicht alles erklire.

_ Legt man diese « Votprogrammierung » des Staatshandelns
 zugrunde, so entfillt die Rechtfertigung dafiir, daf die Arbeit-
'nehmervertretungen von zentralen wirtschaftspolitischen Entschei-
dungen ausgeschlossen sind: Ihre Aktivierung wiirde die be-
' schriebene Schlagseite der Verfassungsprinzipien nur etwas vet-
 ringern, also einen Zustand herbeifiihren, der niher am Anspruch
der Verfassung als der bestehende Zustand liegt (210). Dabei
' besteht die Besonderheit, daf sich in einer kapitalistischen Gesell-
schaft das Unternehmerinteresse gewissermalen lautlos, durch
| den Zwang der Verhiltnisse, auch im Staatsapparat durchsetzt,
} wihtend die Arbeitnehmerinteressen nur tiber besondere Mecha-
nismen wie institutionalisierte Beteiligungsrechte oder .die Aner-
kennung des politischen Streiks zur Geltung kommen konnen.
 Selbst in dem utopischen Fall, daB zentrale wirtschaftspolitische
 Entscheidungen nur mit Zustimmung von konsequent an Arbeit-
nehmerinteressen orienterten Gewerkschaften moglich wiiren,
i wire damit noch keine Ubermacht der Arbeitnchmerseite geschaf-
| fen, kiime dabei doch in nicht revolutiondren Situationen nichts
¥ Anderes als ein in besonders weitem Umfang Arbeitnehmerinter-
j essen in sich aufnehmendes Unternehmerinteresse heraus. Erst
recht ist es schlichte (in der Regel boswillige) Phantasie, schon
b den heutigen Zustand als « Gewerkschaftsstaat » zu bezeichnen.

3. Weitere Perspektiven.

_ Die Skizzierung der vorhandenen Ansitze hat im Grunde
| schon angedeutet, wo weitere Perspektiven liegen kénnen. Zum
 hohe ausgestattet -werden konnten (211). eine rechtlichen Be-

_ (210) Vgl dazu auch Asenprorn, Die Berechtigung gewerkschaftlicher De-
b monstrationen fir die Mitbestimmung der Arbeitnehmer in der Wirtschaft, in Ders.,
L Antagonistische Gesellschaft und politische Demokratie, Neuwied und Berlin 1967,
LS. 203 f.
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tracht. Dies betrifft einmal cine Effektivierung der Selbstverwal-
tung in der Sozialversicherung, wo die Vertreterversammlungen
mit mehr Spielrdumen auch in bezug auf Beitrags- und Leistungs-
héhe ausgestattet werden konnten (211). Keine rechtlichen Be-
denken bestehen auch gegen eine Ausdehnung der Arbeitnehmer-
beteiligung auf alle Technologieprogramme, ja auf Subventionen
schlechthin, sowie gegen eine Einbezichung der Gewerkschaften
in all jenen Fillen, in denen Auswirkungen nicht nur fiir den
Empfingerbetrieb zu erwarten sind. Auch wire es sicherlich niitz-
lich, Arbeitnehmerrechte nicht nur in jederzeit aufhebbaren, oft
nicht einmal versffentlichten Richtlinien, sondern in Gesetzen
festzuschreiben. :

Zum zweiten ist an die Schaffung neuer Institutionen zu
denken. Thres rein beratenden Charakters wegen sind dabei die
von den Gewerkschaften vorgeschlagenen Wirtschafts- und So-
zialrite (212) von geringetem Interesse als die Schaffung halbpa-
ritdtisch zusammengesetzter Gremien, die {iber staatliche Forde-
rungsmafinahmen entscheiden. Folgt man der traditionellen Auf-
fassung von parlamentarischer Demokratie und Eigenstindigkeit
der Exekutive, so bleibt allerdings eine staathche Rechtsaufsicht
unabdingbar.

Zum dritten mufl die Handhabung und Auslegung der Koa-
litionsfreiheit des Art. 9 Abs. 3 GG iiberdacht und auf die heutige
Situation umfassender. staatlicher Aktivititen ‘bezogen wer-
den (213). Das bedeutet, daBl insbes. der sog. politische Streik
kein Tabu mehr sein darf: Wo institutionalisierte oder vertrag-
liche  Formen der Interessenvertretung fehlen, mufl notfalls
die Arbeitsniederlegung als elementarste Form der Mitentschei-
dung iber die eigenen Arbeits- und Lebensbedingungen eingrei-
fen. Nur auf diese Weise wiirde ein wirksames Gegengewicht

(211} Zur gewerkschaftlichen Finschitzung der bisherigen’ Erfahtungen mit
der Selbstverwaltung s. Henz Osgar VETTER, Die Entwicklung der Selbstverwal-
tung aus der Sicht der Gewerkschaften, in Sozidrechisprechung - Verantwortung fir
den sozialen Rechisstaat, Festschrift zum 25-ahripen Bestehen des BSG, $. 109 f.

. (212) Dazn Leminsky-Orro, Politik wund Progmmmatzk des DGB, Kiln
1974, S. 147 £ .
(213) Richtig in der Tcndenz Muckenberger K] 1980, 258 ff.

S

—
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gegen jene Interessen geschaffen, die heute das Verhalten des
Staatsapparats determinieren. Wie sehr die Diskussion hieriiber
 noch in den Anfingen steckt, wird daran deutlich, daf eine Prak-
tizierung des Streiks in bezug auf sozial- und wirtschafrspolitische
Entscheidungen des Staatsapparats auch Riickwirkungen auf die
innergewerkschaftliche Organisation haben miiffite: Wenn sich
die die Arbeitnehmer betreffenden Entscheidungen auf den Unter-
nehmer X und das Ministerium Y verteilen, so wird die mdg-
lichst enge Zusammenarbeit zwischen den Gewerkschaften der
Branche X und den Gewerkschaften des offentlichen Dienstes
zut absolut entscheidenden Voraussetzung. Je mehr die Problem-
bewiltigung von einzelnen Branchen weg auf Teile des Staatsap-
parats vetlagert wird, um so eher wird das heutige dezentrale
Modell der Einheitsgewerkschaft in Frage gestellt, um so mehr
mul} der institutionellen Vertretung des « Gesamtunternehmerin-
teresses » das Gesamtinteresse der Arbeitnehmer entgegengestellt
- werden. Dies LBt sich hier nicht weiter vertiefen. Ein erster
grofer Schritt wire bereits getan, wiirde etwa in Anlehnung an
die Rechtsprechung des italienischen Verfassungsgerichts-
hofs (214) die innergewerkschaftliche Tabuisierung des politi-
schen Streiks beendet. Zunichst geht es darum, Verstdndnis da-
fiir zu schaffen, daf Interessenvertretung notwendigerweise den
Staatsapparat einbeziechen muf. Wie im Verhiltnis zum Arbeit-
geber geht es darum, die eigene Position deutlich zu markieren,
tiber ihre Realisierung zu verhandeln und sich notfalls {tberkom-
mener Druckmittel zu erinnern. Es entspricht guter gewetk-
schaftlicher Tradition, dabei nicht auf Worte, sondern allein auf
Taten der Gegenseite zu achten. Ohne Einflufl auf den Staats-
apparat mul} auch die Tarifpolitik sowie die Mitbestimmung in
Betrieb und Unternehmen notwendigerweise Stiickwerk bleiben.

(214) Dentsche Ubersetzung in WDuR, 1975, 77 ff. und EuGRZ, 1975.




