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EntschlieBung 19 des 12. ordentlichen Gewerkschaftstages der 1G Metall

Heinz O. Vetter in: »Gewerkschaften und Mitbestimmungs, S. 22; vgl. auch OTV-Bildun,
»BewuBtseinsbildung ist die entscheidende Grundlage fiir gewerkschaftliches Handelne, 8. 81§

H. Preiss, Perspektiven der Bildungsarbeit, in: Der Gewerkschafter X1/1972 »Unsere Eriolge |
wesentlich vom BewuBtseinsstand unserer Mitglieder abe
Vgl. Hans Preiss: » Theorie ist der Kompa fiir die Praxise, in: Der Gewerkschafter, X11/ 1973, &
Welche Probleme damit verbunden sind, siche N. Trautwein a.a.0. S.66—70 und 76-“
Brammerts a.2.0.5.99-124
Die Projektgruppe arbeitete im Rahmen der Durchfiihrung des Curriculum-Projektes sCies ok
ten und politische Bildunge, deren Ergebnisse im Rahmen der Biicher »Lernen in der Gewarhi

a.2.0. und »Gewerkschalten und Mitbestimmungs, a.a.0. veroffentlicht worden sind.
Vgl. dazu auch: »Gewerkschaftliche Bildungsarbeit muB die Funktion einer Klammer ge
Entfremdung zwischen Organisation und betrieblicher Interessenvertretung vorzubeugen ui
Spaltung und Isolierung ausgerichteten Versuchen der Unternehmer entgegenzutretens, E
der 9. Vertrauensleute-Konferenz der 1G Metall

zu gesellschaftspolitischen Grundsatzfragen, Kéln 1975, Seite 22
BDA a.a.0., Seite 24

Ebenda

BDA a.a.0., Seite 22

Ebenda P~
Weshalb in der BDA-Erklirung die Forderung nach Fortentwicklung der formalen Demokraiis
sozialen Demokratie, wie wir sie fordern, als »Fortentwicklung der formalen Demokratie zur (0
Demokratie« bezeichnet und das ganze Kapitel mit der Uberschrift »Demokratisiens
Gleichschaltung — Machtergreifunge versehen wird. ‘
BDA a.a.0,, Seite 22

Heinz O. Vetter: Was erwarten die Gewerkschaften von den Hochschulen, in: Das Mitbestimmuig
sprich 7/1977,8.119-123
Natiirlich hat es immer auch eine andere Wissenschaft im Dienste der sozialen Ausges
Gesellschalt gegeben, aber diese hat sich als »herrschende«, anerkannte Wissenschaft nie durchisgl

kinnen.

sich schliissig sein konnten, nicht einmal, dafs bewuBt Partei genommen wiirde. Wohl aber wird ol
daB der gesellschaftliche Interessenbezug ausgeklammert und allein die vorgegebenen Verhillin
(Eigentums- und Machtverhiiltnisse) als Grundlage der Uberlegungen genommen werden. Dumit
zugleich der Aspekt ausgeklammert, daB die vorgefundenen sozialen Verhiiltnisse Frgels
geschichtlicher und sozialer Auseinandersetzungen waren, so folglich in Auseinandersets
verindert werden kinnen. Was die Rationalitiit der Argumentation betrifft, so ist sie aus der Sie “
Einzelunternehmens im vorliegenden Fall durchaus gegeben, aus der heraus Lohne zundchst o
immer Kosten sind, die es zu senken gilt; nur wurde eben die Schanierfunktion des Lol
gesamtwirtschaftlich immer auch Nachfrage zu sein, weitgehend unberiicksichtigt gelassen.
Vgl. dazu besonders den Aufsatz von Ulrike Sieling-Wendeling/Ulrich Zachert: Wer schiltal §
Grundgesetz vor seinen Interpreten? Krise der Gesellschaft — Krise der Verfassungsauslegung, i
Gewerkschaftliche Monatshefte 11/77, S.693 - 704
Heinz O. Vetter, Was erwarten die Gewerkschaften . . . a.a.0., Seite 122
Hierbei bleibt unberiicksichtigt, daBl die Systematik der Fachwissenschaften, wie sie etwa
Universititen gelehrt werden, hiufig ebenfalls nicht auf die Unternehmenspraxis zugeschnit
sondern sich aus wissenschafts-theoretischen und methologischen Gesichtspunkten ergibt. M
Praxisnihe etwa der Disziplin Betriebswirtschaft wird deshalb auch von den Unternchmen i
wieder beklagt. Auch sie fordern Interdisziplinaritit, d.h. Zusammenwirken der versch ‘
Einzelwissenschaft bei der Lésung eines Problems. Wenn auch wir Praxisniihe und Interdisziplinasi
fordern, muB dabei aber immer berticksichtigt werden, daB wir dies aus einer anderen intere:
gen Zielrichtung heraus tun und auf eine andere Handlungssituation bezogen.
Zum Kennziffer-Informationssystem vgl. die Aufsitze von Heinrich Strohauer und Gerd Volk
diesem Handbuch; vgl. auch den Praxisbericht von Norbert Trautwein »Gewerkschaftliche Bildug
arbeit im Bereich der Aufsichtsratmitwirkunge in: sGewerkschaftliche Monatsheftes 11/77. 5.

Wollgang Diubler, Eva Schulze

(Jewerkschaftliche Information im Betrieb

1, Der Grundsatz: Art. 9 Abs. 3 GG sichert Gewerkschaftsrechte im Betrieb

s Recht der Gewerkschaften, im Betrieb iiber ihre Tatigkeit zu informieren und
neve Mitglieder zu werben, leitet sich primér aus ihrer Stellung in der vom
Girundgesetz gewollten Sozialordnung her. Nach stindiger Rechtsprechung d.es
Bundesverfassungsgerichts ist den Koalitionen, d. h. Gewerkschaften und Al’belt-
geberverbiinden, durch Art. 9 Abs. 3 GG die Funktion zugewiesen, die Arbeits- und
Wirtschaftsbedingungen in eigener Verantwortung zu gestalten.! Fiir die Gewerk-
whaften bedeutet dies das Recht und die Pflicht, den sozialen Schutz der
Arbeitnehmer im Arbeits- und Wirtschaftsleben sicherzustellen. Sie sollen dem
gesellschaftlichen Fortschritt dienen und zur Verwirklichung des Soziaistaalsprh.\—
#ips beitragen.” Von daher wird ihnen ein privilegierter Status gegentiber den in
Art. 9 Abs. | GG genannten Vereinigungen verliehen.
Entgegen der herrschenden Meinung in Rechtsprechung und Lehre? bedeutet di.es
jedoch keineswegs, daB die Gewerkschaften mit diesem offentlichen Status bereits
auf bestimmte Ziele wie »Ordnung und Befriedung des Arbeitslebens« festgelegt
wiiren. Insbesondere kann das nicht fiir die einzelnen Mitglieder gelten. Dies ergibt
sich schon aus dem Wortlaut des Art.9 Abs.3 GG, der nicht priméir die Funktion
kollektiver GroBen festlegt, sondern jedermann das Recht gewihrt, zur Forderung
der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen Vereinigungen zu bilden. Art.9 Abs. 3
GG ist daher in erster Linie Ausdruck des Selbstbestimmungsprinzips. Die
gewerkschaftliche Betiitigung ist schon deshalb von Art. 9 Abs. 3 GG erfaBt, weil
der einzelne dieses Grundrecht nur dadurch ausiiben kann, daB er die Kommunika-
tion mit den Gewerkschaftskollegen aufnimmt und auf Dauer praktiziert. Erst
dadurch wird der einzelne in die Lage versetzt, seine Interessen gegeniiber dem
Arbeitgeber wahrzunehmen. In welcher Form und mit welchen Inhalten er dies u‘m
kann, ist Gegenstand demokratischer Willensbildung in den Gewerkschaften und ist
nicht durch die Ziele festgelegt, auf die Rechtsprechung und Lehre die Gewerk-
schaften verpflichten wollen. Die solidarische Interessenwahrung der Gewerl'c-
schaftsmitglieder zur Begrenzung der ausschlieBlichen Unternehmerherrschaft in
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Betrieb und Gesellschaft kann sich nur nach den von den Mitgliedem Nestiitigung gewerkschaftlicher Betiitigungsfreiheit durch internationale
bestimmten Zielen und Forderungen richten. Abkommen

Gerade wenn man die Selbstbestimmung des einzelnen ernst nimmt, folgt aus A 3

Abs. 3 notwendigerweise auch die »kollektive Koalitionsfreiheite, also die Ih Allein diese Rechtsprechung wird schlieBlich internationalen Abkommen gerecht,

gungsfreiheit der Gewerkschaft als Organisation. Sie folgt aus der Schutzbedil tlis von der BRD ratifiziert wurden,
keit des einzelnen, der sonst ohnmiichtig der Sanktionsgewalt des Unternel i wird die Koalitionsfreiheit des Art. 11 der Menschenrechtskonvention (MRK)

ausgeliefert wiire. Zu Recht geht auch die héchstrichterliche Rechtsprechung: ! i Furopéischen Gerichtshof fiir Menschenrechte in der Weise interpretiert, da
aus, daB Art.9 Abs.3 GG das Betitigungsrecht der Koalition als solch nitionalen Rechtsordnungen die Gewerkschaften in die Lage versetzen miissen,
umfaBt. Weiter folgt sowohl fiir das BAG als auch fiir das Bundesverfassung Hii dlie Interessen ihrer Mitglieder zu »kiampfenc.'® Einen solchen Kampf kann man

aus Art. 9 Abs. 3, daB Existenz und Funktion der Gewerkschaften nur durch o h our schwer vorstellen, wenn die Aktivititen der Gewerkschaften auf
Aktivititen wie Werbung und Information gesichert werden kinnen. lemiihungen der auBerbetrieblichen » Apparate« um den AbschluB von Tarifver-

Das BAG stellte inseinem Grundsatzurteil aus dem Jahre 1967 zuniichst fest, Al ligen oder die Durchfuhrung sozialadéquater Streiks beschriinkt wiren. » Kampf«
Abs. 3 GG schiitze nicht nur den einzelnen, sondern auch Bestand und Betiitig wn in diesem Zusammenhang nur heiBen aktiver Einsatz unter Einschluf der
der Koalition als solcher, und fuhr dann fort: »Wenn aber die Gewerksch stroffenen, da ohne sie bestenfalls eine Art wohlwollender Fiirsorge durch
hinsichtlich ihres Bestandes und ihrer Betitigung in cinem Kernbereich grunp verselbstandigte Biirokratien zu erwarten wire. Wollte man die Gewerkschaften
lich geschiitzt sind, so muB dieser Schutz auch ihre Informations- und Werbetl svor Orte vertreiben — und nichts anderes wiirde ein Verbot betrieblicher
keit umfassen . . . Die Information ihrer Mitglieder hilt sie zusa n; Anformation und Werbung ja bedeuten — so wiirde die Schutzbestimmung des

Werbung gibt ihr die Méglichkeit, in erweitertem Umfang titig zu sein und‘ i Art. 11 MRK weithin wertlos,

ihre Aufgaben, die Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen zu férdern, bcm Weiter ldge eine Verletzung des Art.5 des ILO-Ubereinkommens Nr. 135 vor.
weitergehend zu erfiillen und so ihrer verfassungsmiBig geschiitzten Au Diese Bestimmung bezieht sich noch konkreter auf den betrieblichen Bereich,

sachgemiiB gerecht zu werden.«* In einem zweiten Schritt wurde betont, da Indem sie vorschreibt, daB die Existenz von Betriebsriiten nicht dazu benutzt
dieses gewissermaBen in Art. 9 Abs. 3 GG stillschweigend vorausgesetzte Rechi werden darf, die Stellung der beteiligten Gewerkschaften und ihrer Vertreter »zu
Information und Werbung auch auf den Betrieb erstreckt: »In den Betriebs ‘ untergraben«. Wiirde man gewerkschaftliche Information und Werbung im Betrieb
spielt sich das Arbeitsleben ab . . . Dort tauchen die Fragen auf, die sich aus verbieten, so wiirde genau das passieren: Der Betriebsrat wiire dann der einzige
Zusammenarbeit der Arbeitnehmer miteinander ergeben. Deshalb gehort Ansprechpartner der Belegschaft im Betrieb und wiirde folglich die gewerkschaft-
Kernbereich der verfassungsrechtlich den Koalitionen zugebilligten Werbe- | liche Interessenvertretung véllig verdriangen.

Informationsfreiheit, auch und gerade im Betrieb ihre Mitglieder zu informi Auch die vilkerrechtlichen Verpflichtungen der BRD erfordern also eine Absiche-
und neue Mitglieder zu werben. Es gilt das Prinzip der Sachnihe.«’ Das B/ ting der gewerkschaftlichen Betitigungsfreiheit im Betrieb. Zwar begriinden die
konnte sich dabei auf eine bereits 1965 ergangene Entscheidung des Bunde #itierten Abkommen keine unmittelbaren Rechtsbeziehungen zwischen den sozia-
sungsgerichts berufen, das die Notwendigkeit von betrieblicher Agitation v len Gegenspielern, doch sind alle innerstaatlichen Organe und d.h. auch die
Personalratswahlen betont hatte.® Spiter, d. h. 1970 hat dann auch das Bundesw Arbeitsgerichte bei der Auslegung von Gesetzen an sie gebunden.

fassungsgericht iiber diesen Sonderfall hinaus einen generellen Anspruch [

ungestorte Werbe- und Informationstitigkeit anerkannt.’
Dieser hochstrichterlichen Rechtsprechung ist trotz ihres etwas abweichend
Ausgangspunkts zum Zweck der Koalitionsfreiheit im Ergebnis zuzustimmen !
tragt der zutreffenden gewerkschaftlichen Einschidtzung Rechnung, dal |
Gewerkschaft, die aus dem Betrieb herausgehalten wird, an ihrem Lebensn
getroffen wiire,” I

). Der Streit um die Grenzen

Der grundsitzlich anerkannten gewerkschaftlichen Betitigungsfreiheit im Betrieb
werden jedoch haufig » Arbeitgeberrechte« wie das Direktionsrecht und andere aus
dem Arbeitsvertrag abgeleitete Befugnisse entgegengehalten. Um die Grenze
swischen den beiderseitigen Rechtsanspriichen zu bestimmen, werden immer
wieder die Arbeitsgerichte angerufen. In solchen Streitigkeiten kommt der
grundlegende Interessenwiderstreit zwischen den sozialen Gegenspielern zum
Ausdruck, von dem iibrigens auch das Grundgesetz ausgeht.!!
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Vor diesem Hintergrund soll im Folgenden dargestellt werden, welche Mogl
ten der Durchsetzung von Gewerkschaftsrechten beim heutigen Stai
Rechtsprechung gegeben sind. Dabei wird die eine oder andere kritische i
kung unumginglich sein, ohne daB der Schwerpunkt der Ausfiihrungen desh
eine Infragestellung der Rechtsprechung verlagert wiirde.

4. Woriiber darf die Gewerkschaft informieren? — Das Verbot v
Aussagen

Umstritten ist zuniichst der Inhalt gewerkschaftlicher Informationstiit
schrinkungen ergeben sich nach allgemeiner Auffassung bereits unmi
dem Wortlaut des Art. 9 Abs. 3 Satz 1, wonach sich gewerkschaftliche Info
titigkeit nur auf die Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen b
kénne. Daraus folgt nach Meinung des BAG weiter, daB keine parteipolitischen
nur diejenigen allgemeinpolitischen Fragestellungen behandelt werden diif:
in unmittelbarem Zusammenhang mit den Arbeits- und Wirtschaftsbedin
stehen.!?

Die Berufung auf Art.9 Abs.3 GG versagt nach der BAG-Rechtsprecls
dann, wenn »unsachliche« Aussagen verbreitet werden. » Insbesondere darfs
das BAG — »angesichts des Grundsatzes der Menschenwiirde d
Information der Arbeitgeber nicht unsachlich angegriffen werden. Dal
hinsichtlich der Frage, inwieweit iiberhaupt Angriffe erlaubt sind, vom Standj
eines verniinftig denkenden Menschen auszugehen. Unsachliche Angriffe sin I
nicht nur unzuliissig, soweit sie sich gegen den Arbeitgeber selbst wenden, soni
auch dann, wenn sie gegen die Arbeitgeberschaft als solche oder gegen den Vail
gerichtet sind, dem der Arbeitgeber angehort oder dem er doch erken
nahesteht«.'?
Mit dem Hinweis auf den Standpunkt eines »verniinftig denkenden Mensel
triigt das BAG nicht viel zur Klirung der Frage bei, wann eine Auflerun
unsachlich zu gelten hat. Einen Anhaltspunkt liefert es dagegen mit
Bezugnahme auf die Menschenwiirde. Danach haben alle verdchtlich magh
AuBerungen iiber die Person des Unternehmers zu unterbleiben, insbesonders
nicht in unangemessener Weise in sein Privatleben eingegriffen werden,
objektive Grenze findet sich sicherlich dort, wo der strafrechtliche Tatbestay
Beleidigung erfiillt ist. 4

Beleidigende AuBerungen kénnen jedoch gerechtfertigt sein, wenn sie sicl
erweisliche Tatsachen beziehen oder wenn sie »in Wahrnehmung berecht
Interessen« gemacht werden (§ 193 StGB). Vorausgesetzt wird jedoch, dall
sich bei umstrittenen Tatsachen um Aufkldrung bemiiht hat. Beispielsweise |
offentlich der Verdacht geduBert werden, eine bestimmte am Arbeill
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wiwendete Substanz l6se Hauterkrankungen aus. Die weitere Behauptung, der
Lnternehmer mache Profit ohne Riicksicht auf die Gesundheit der Kollegen, ist

pegen nur dann zuldssig, wenn eine Klidrung der Vorginge versucht wurde. Sind

Mngere Ermittlungen notwendig, so ist ein berechtigtes Interesse anzunehmen,
Wwenn ein erheblicher Verdacht besteht und eine drastische MeinungsiduBerung die
Iimittlungen beschleunigen kann.

Von Bedeutung ist auch, daB eine » Agitation durch Tatsachen« immer von Art. 9
Abw. 3 GG gedeckt ist.!* Dabei kann die Darstellung gegebenenfalls in scharfer,
polemischer Form erfolgen, sofern es nicht an jedem AnlaB hierfiir fehlt.

Auch Angriffe auf Konkurrenzorganisationen sind nach Auffassung des BAG nur

~ann erlaubt, wenn sie als »sachlich« eingestuft werden konnen. Unter das

Kriterium des Unsachlichen fallen »jedenfalls grob unwahre, hetzerische oder auf
Vernichtung angelegte Angriffe. Dies gilt auch deshalb« — so das BAG — »weil
sonst die hohe Wahrscheinlichkeit besteht, daB Unfrieden in den Betrieb
hineingebracht und dadurch der reibungslose Arbeitsablauf gestort wird.«'
Konkrete MaBstiibe dafiir, wann ein nach diesen Grundsitzen unzulissiger Angriff
vorliegt, sind schwer zu finden. Lediglich das Kriterium des »ungestorten
Arbeitsablaufs« fiihrt in der Bestimmung der Zuldssigkeitsgrenze weiter. Dadurch
wird zunidchst ausgeschlossen, daB allein schon »atmosphirische Storungene,
I Inwillen und Emporung einzelner Arbeitskollegen eine WerbemaBnahme unzulis-
slg machen. Ein wie auch immer gearteter »ideeller Betriebsfriede« stellt nach der
sindeutigen Aussage des BAG keine Schranke gewerkschaftlicher Betitigung
iar.'® Diese Auffassung wird vom BVerfG geteilt, das im Zusammenhang mit der
Werbung von Personalratswahlen darauf hinwies, daB Unmutsreaktionen von
Mitgliedern anderer Koalitionen aufgrund einer Kritik an ihrer Gewerkschaft als
notwendige Begleiterscheinung eines Wahlkampfes hingenommen werden miis-
son.!?

Cirenze der gegenseitigen Polemik ist daher allein die konkrete Storung des
Arbeitsablaufs; eine abstrakte Gefdhrdung des sogenannten Betriebsfriedens reicht
nicht aus. Das heiBt jedoch nicht, daB eine wider Erwarten eintretende Storung der
Produktion ohne weiteres den Schluf zuldBt, der Inhalt der betreffenden
Ciewerkschaftspublikation sei unzulissig gewesen. Hinzu kommen muB, daB eine
grob unwahre oder hetzerische Aussage vorliegt — wobei die Klarung auch eine
Frage des Einzelfalls ist —, die die Reaktion der andern verstiindlich erscheinen
1Bt

Fraglich ist, ob das BAG auch heute noch die gewerkschaftliche Betitigungsfreiheit
%0 restriktiv bestimmen wiirde. Nach seiner jiingsten Entscheidung (1976)'*
verbietet das BVerfG Betriebsratsmitgliedern die parteipolitische Betitigung
generell, »jede andere Betitigung jedoch nur dann, wenn der Betriebsfrieden
konkret beeintrichtigt wird.« Aus dieser Formulierung ist zu entnehmen, daB auch
fiir andere, etwa im Rahmen ihrer Gewerkschaft aktiv werdende Arbeitnehmer
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keine weitergehenden Grenzen gelten sollen. Eine solche Verbesse
Informationsrechts wiire auch deshalb gerechtfertigt, weil der Sinn des Art. 9 #
GG ja gerade darin liegt, die Rechte des isoliert handelnden Individuiy
verstirken. Dies geschieht gewiB nicht dann, wenn dem organisierten Arbeitng
oder seiner Gewerkschaft weniger Rechte zustehen als dem einzelnen Arbell
mer.
Die gewerkschaftliche Informations- und Werbefreiheit muB ihre Grenze de
allein an den sogenannten allgemeinen Gesetzen, insbesondere an dem G
Wahrung der Privatsphire und dem Verbot der Beleidigung, finden, In
Richtung gehen auch Entscheidungen des LG Frankfurt!? und des LAG Berli

llwi wenn man das Unternehmereigentum funktional bestimmt, es also immer
il ils gestort ansieht, wenn das Funktionieren des Betriebs beeintrachtigt wird —
Aulfassung, der erhebliche verfassungsrechtliche Bedenken entgegenstehen —
it flr die gewerkschaftliche Plakatwerbung ausreichend Raum. Die Grenze
il von § 611 BGB gezogen, der bestimmt, daB der Arbeitnehmer zur Erbringung
et Arbeitsleistung verpflichtet ist. Konkret bedeutet dies, daB Plakatwerbung
un den Arbeitspldtzen und den Winden der Arbeitsrdume zulissig ist, sofern
urch nicht die Arbeitsabldufe gestort werden. Plakate diirfen von daher nicht an
‘ llen angebracht werden, wo sie z.B. einen Sicherheitsschalter verdecken, und sie
wn nicht die fiir die gefahrlose Durchfilhrung der Arbeit notwendige Sicht
Wischen verschiedenen Arbeitsplédtzen versperren.

pllst wenn man schlieBlich sogar der Meinung ist, daB der Arbeitgeber Zahl und Ort der

uknticrungsfliichen bestimmen darf, bedeutet das nicht, daB der Arbeitgeber die Plakatwer-
beliebig beschriinken konnte. Wie das LAG Hamm® zu Recht ausfiihrte, muB jeder

5. Zuliissige Mittel

Neben dem Inhalt sind auch die Mittel gewerkschaftlicher lnforrnatiﬂl'r'
Werbung umstritten sowie der Umfang, in dem sie eingesetzt werden dii ibeitnehmer ohne groBe Schwierigkeiten erreicht werden. Drei oder vier Anschlagblitter
Nicht beschnitten werden kann das personliche Gesprich als unmittelly ; duher bei einem 500-Mann-Betrieb ein jederzeit auch gerichtlich durchsetzbares
Ausdruck der Personlichkeit; Flugblattverteilung und Plakatwerbung werden g Minimun.

sitzlich ebenfalls als zulissig angesehen. Dasselbe gilt fiir die Verteilung von £
werkschaftszeitungen. Auch die Pflicht des Arbeitgebers, fiir gewerkschaftll
Mitteilungen ein Anschlagbrett zur Verfiigung zu stellen, unterliegt kaum
Zweifel.

Dagegen besteht Streit iiber den Umfang der zulissigen Plakatwerbung. In 0!
Fiéllen nehmen die Gerichte meistens eine Abwiigung zwischen dem Grund
Art. 9 Abs. 3 GG und den »Arbeitgebergrundrechten« aus Art. 13 und 14
Dies fiihrt dann etwa wie beim LAG Frankfurt’' zu dem Ergebnis, dall |
Arbeitgeber zwar der Gewerkschaft eine Wand oder einen Raum filr §
Plakatwerbung zur Verfiigung stellen miisse, jedoch Plakate an anderen Stel
z. B. am Arbeitsplatz nicht zu dulden brauche.

Eine solche Argumentation ist nicht nur im Ergebnis angreifbar, sie ist auch in
Begriindung nicht zu halten. Was das Hausrecht (Art. 13 GG) angeht, 5o wii [
durch das Anbringen von Plakaten nicht beriihrt, sofern dieses durch betriebsin,
horige Arbeitnehmer erfolgt. Eine extensivere Auslegung des Hausrechts in |
Weise, daBl darunter auch die Befugnis des Unternehmers fillt, Ort und Inl
gewerkschaftlicher Plakatierung zu bestimmen, iiberdehnt den Anwendung

Information auch wiihrend der Arbeitszeit?

Auich in zeitlicher Hinsicht werden der gewerkschaftlichen Betitigungsfreiheit
Nuliranken gezogen. Das BAG ist zu dem Ergebnis gelangt, daB jedenfalls die
Yoiten vor und nach der Arbeitszeit sowie die Pausen fiir gewerkschaftliche
Ietiitigung genutzt werden konnen. Unentschieden blieb, ob (und wenn ja, in
Wolchem Umfang) gewerkschaftliche Betiitigung auch wihrend der Arbeitszeit
wiluubt ist.”? Die Literatur vertritt einhellig die Auffassung, daB das Werbe- und
Informationsrecht seine Grenzen an den arbeitsvertraglichen Pflichten findet.
Positiv bedeutet dies einmal, daB der Arbeitnehmer die in der Arbeitszeitordnung
wder in Tarifvertrigen vorgesehenen generellen Pausen ebenso wie die tariflich
vorgesehenen Erholungs- und Bediirfniszeiten beim Akkord fiir gewerkschaftliche
{wecke verwenden kann. Nicht dagegen erlaubt ihm das BAG seine iiber der
turiflich festgelegten Normalleistung liegende personliche Leistung zu reduzieren.?*
Damit wird jedoch der Sinn der Akkord- und Pramienarbeit vollig verkannt, der
y . perade darin besteht, daB der Arbeitnehmer in dem iiber der tariflichen Normallei-
reich des Art. 13 Abs. 1 GG in unzulissiger Weise. Eine solche Auslegung wil sung liegenden Bereich seinen Arbeitseinsatz frei bestimmen kann. Gesteht man
auf ein verkapptes Direktionsrecht gegeniiber der Gewerkschaft hinauslaufen ihim das insoweit zu, so darf fiir eine mogliche Pflichtverletzung auch nicht
damit die gewerkschaftliche Autonomie in einem wichtigen Punkt wieder zuni¢ wusschlaggebend sein, ob er sich etwa aus gesundheitlichen Griinden weniger
machen. : pinsetzt oder ob er Zeit fiir gewerkschaftliche Zwecke gewinnen will. Entgegen der
Desgleichen kann die Plakatwerbung nicht am Sacheigentum (Art. 14 @ Ansicht des BAG stellt daher eine Beschriinkung z. B. auf 115 % der tariflichen
scheitern, da eine eventuelle Beschidigung der Anschlagfliiche wegen abso Normalleistung keine Verletzung arbeitsvertraglicher Pflichten dar.
Geringfiigigkeit nicht ins Gewicht fallen kann. Auch ein zeitweiliges Verlassen des Arbeitsplatzes ist, sofern dadurch nicht der
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Betriebsablauf gestort wird, durch Art.9 Abs.3 GG gedeckt. Eine Verlet
arbeitsvertraglicher Pflichten entfillt auch hier, da nicht die ununterbroehi
Anwesenheit am Arbeitsplatz, sondern eine bestimmte Titigkeit geschuldet W
Holt der Arbeitnehmer das Versdumte in angemessener Frist nach, so hat er ge
was der Arbeitsvertrag von ihm verlangt. Eine solche Auslegung entspricht |
den Grundsidtzen, die das BVerfG in seiner Entscheidung vom 26.5, IV
aufstellte: »Dem Betitigungsrecht der Koalitionen dirfen aber nur
Schranken gezogen werden, die zum Schutz anderer Rechtsgiiter von der Sache|
geboten sind. Regelungen, die nicht in dieser Weise gerechtfertigt sind, tasten
durch Art. 9 Abs. 3 geschiitzten Kernbereich der Koalitionsbetitigung an. S0
es nicht gerechtfertigt, Gewerkschaftsmitgliedern grundsitzlich jede Werbung
ihre Gewerkschaft innerhalb ihrer Dienststelle und wihrend der Dienstzeit
verbieten.«”® Durch diese Entscheidung des BVerfGs erfihrt die bisher in |
Literatur vertretene These vom unbedingten Vorrang des Arbeitsvertrages
gewisse Relativierung. Das Gericht geht offenbar davon aus, daB nicht
Verlassen des Arbeitsplatzes withrend der Arbeitszeit cine Verletzung |
Arbeitsvertrages darstellt. Danach liegt eine Pflichtverletzung erst dann vor,
der gewerkschaftlich aktive Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung nicht me
ordnungsgemaB erbringt. Dies ist in der Regel jedoch nicht der Fall, wenn
zeitliche Spielrdume, in denen er sonst vielleicht ein persdnliches Gespriich ge |

hiitte, fiir gewerkschaftliche Zwecke nutzt. :
Dariiber hinaus konnte man die zitierte Formulierung des BVerfGs ludi,
verstehen, daB die gewerkschaftliche Werbung unter Umstéinden sogar Vorrangy
den Pflichten aus dem Arbeitsvertrag hat. Eine solche These wiire durchaus nl
revolutionierend, bedenkt man, daB auch das Streikrecht und der glelchflm
Art. 9 III GG garantierte Tarifvertrag eine formale Verletzung bzw. Einsc
von Arbeitgeberrechten voraussetzen. Eine »Uberlagerung« des Arbeitsve
durch die in Art. 9 Abs. 3 GG vorgesehenen kollektiven Betitigungsformen
daher kaum aus dem Rahmen.

Hinzu kommt, daB Art. 9 Abs. 3 GG nicht nur die absolut notwendigen, sondern il
»wichtigen Mittel« gewerkschaftlicher Betitigung schiitzt. Ob gewerkschaftlie

Informations- und Werbetitigkeit wiahrend der Arbeitszeit ein »wichtiges Mitt
darstellt und von daher sachlich geboten ist, 1dBt sich nur aufgrund einer Abwij
feststellen. MaBgebend ist dabei, ob die Beeintrichtigung der Rechte {
Arbeitgebers in einem verniinftigen Verhiltnis zu dem Effektivitiéitszuwachs ste!
den die Gewerkschaft aufgrund der Aktivitit ihrer Mitglieder wihrend
Arbeitszeit erlangt. Wiirde die Einbeziehung der Arbeitszeit fiir die Gewerksel
nur eine geringe Verbesserung ihrer Entfaltungsmoglichkeiten bedeuten, koni
man also genauso gut auBerhalb der Arbeitszeit informieren, so wire ein Eingrif
die Arbeitgeberrechte schwerlich zu legitimieren.

Neben der unbestrittenen, auch vom BAG anerkannten Tatsache, daBl
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Llewerkschaft ihr ureigenstes Betitigungsfeld im Betrieb hat,*® muB dabei der
Juithaushalt beriicksichtigt werden, der unter heutigen Bedingungen einem
tirchschnittlichen Arbeitnehmer zur Verfiigung steht. Eine kurze Aufrechnung?’
ilor bei der iiblichen 5-Tage-Woche fiir Arbeit, Hin- und Riickfahrt zur Arbeitsstel-
Iy, Schlaf, Haushaltstitigkeit usw. notwendigen Zeit 1Bt schnell erkennen, daB dem
wlizelnen am Abend und an den Wochenenden sehr wenig wirklich »freie« Zeit
yerbleibt. Hinzu kommt die gestiegene psychische Belastung am Arbeitsplatz, die es
ull zu einer existentiellen Notwendigkeit werden laBt, die Freizeit auch wirklich zur
liholung zu nutzen. Unter diesen Umstiinden kann von einem Arbeitnehmer kaum
piwartet werden, daB er in seiner Freizeit auch noch gewerkschaftliche Veranstal-
tungen besucht, ganz abgesehen davon, daB gerade diejenigen Kollegen, denen Sinn
und Zweck gewerkschaftlicher Arbeit noch nicht vertraut sind, durch diese
sSchwelle« abgeschreckt werden. Der Betrieb ist deshalb der Ort, wo der einzelne,
imbesondere der noch zu iiberzeugende Kollege, am besten von Informationen
prreicht wird.

Mei allen diesen Uberlegungen muB die immense Bedeutung der gewerkschaftli-
ghen Informationstiitigkeit im Auge behalten werden: Die Aufgeklirtheit der
Mitglieder ist Voraussetzung fiir die Kampfkraft der Gewerkschaft. Nur wenn die
urganisierten Arbeitnehmer die anstehenden Probleme kennen und die Auseinan-
ersetzungen mit der Arbeitgeberseite einzuschidtzen wissen, sind sie auch in der
Lage und bereit, sich aktiv fiir ihre Interessen einzusetzen. Die Vielfalt der
gewerkschaftlichen Aufgaben, die vom Kampf um bessere betriebliche Arbeitsbe-
ingungen iiber die Tarifpolitik bis hin zur Mitwirkung an gesamtwirtschaftlichen
Entscheidungen reichen, gibt zudem eine Vorstellung davon, in welchem Umfang
Informationen aufgenommen und verarbeitet werden miissen. Fiir die Gewerk-
schaft ist somit die Werbe- und Informationstitigkeit wihrend der Arbeitszeit ein
wichtiges Mittel, um ihre von der Verfassung zugewiesene Funktion zu erfiillen. Es
Ist daher gerechtfertigt, selbst das Interesse des Arbeitgebers an einem ungestorten
Betriebsablauf zuriicktreten zu lassen.

Die angefiihrten Argumente éndern jedoch wenig daran, daB die betrieblichen und
gesellschaftlichen Machtverhiltnisse es unwahrscheinlich machen, daB die Arbeits-
gerichte in néchster Zukunft die These vom Vorrang des Arbeitsvertrages aufgeben
werden.

7. Das koalitionsrechtliche Zugangsrecht

Die einzelnen Arbeitnehmer werden also auch zukiinftig Sanktionen seitens der
Arbeitgeber ausgesetzt sein, wenn sie ihr gewerkschaftliches Betatigungsrecht im
Betrieb voll ausschopfen wollen. Dies macht es umso mehr erforderlich, daB externe
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Gewerkschaftsbeauftragte — gegen die betriebliche Repression ja weitgy
erfolglos ist — sich Zugang zum Betrieb verschaffen konnen.
Weder das BAG noch das BVerfG haben sich bisher ausdriicklich fiir oder gegel
Zugangsrecht entschieden.” Dagegen mehrensich in der Literatur die Stimmen
ein gewerkschaftliches Zutrittsrecht bejahen.”® Auch sind zwei erstinstan
Urteile verdffentlicht worden, die diese Frage positiv entschieden habe
Wahrscheinlich wird sich daher auch die hochstrichterliche Rechtsprechung d
Standpunkt zu eigen machen. Die sich abzeichnende grundsitzliche Anerkent
des Zugangsrechts durch die Gerichte kann sich auf folgende Argumente stilf
Auch das Recht, fiir Zwecke der Werbung und Information einen Beauftragt
den Betrieb zu entsenden, ist ein »wichtiges Mittel«, um den Gewerkschafter /
Erfiillung ihrer in Art. 9 Abs. 3 GG festgelegten Aufgaben zu erméglichen,
Das Zugangrecht ist zum einen erforderlich, um den iiberbetrieblichen Zusamu
halt der Koalition zu gewiihrleisten. In Deutschland wie in anderen westlieh
Industriestaaten versteht man unter »Gewerkschaft« einen iiberbetrieblieh
ZusammenschluB, eine Vorstellung, die sich auch in der Rechtsprechung durel
setzt hat. Will man den Bestand einer solchen Koalition, die ja institutionell
Art.9 Abs.3 gesichert ist, schiitzen, so mufl man notwendigerweise auch
weitgehenden Informations- und Meinungsaustausch zwischen den B
zulassen. Da die einzelnen Arbeitnehmer in der Regel den Betrieb wiihrend d
Arbeitszeit nicht verlassen diirfen, kann diese Kommunikation nur iiber hauptay
liche Gewerkschaftsbeauftragte erfolgen, will man die Gewerkschaftsarbeit nicht
einer Feierabendbeschiftigung®' werden lassen. Zum anderen erfordert der 0
BAG verschiedentlich vertretene Koalitionspluralismus ein Zugangsrecht |
Gewerkschaftsbeauftragte auch in diejenigen Betriebe, in denen bisher ki i1l
Arbeitnehmer in der betr. Gewerkschaft organisiert sind: Die Konzeption des HA
gewinnt nur dann praktische Bedeutung, wenn Beauftragte von nicht im Betrl
vertretenen Organisationen bei der Belegschaft Gehér finden kénnen.
Im Ergebnis deckt Art. 9 Abs. 3 GG somit ein gewerkschaftliches Zugangsrecht f
alle Betriebe, soweit ihm nicht hoherrangige Rechte des Arbeitgebers entgegens
hen.

Ein Gegenrecht des Unternehmens wird in dem aus Art. 13 Abs. 1 GG folgel
Hausrecht gesehen. Nach herrschender Meinung in Literatur und Rechtsprechi
bezieht sich das Hausrecht auch auf den Betrieb, obwohl er nicht in gleichem M|
wie die Privatsphire der Wohnung geschiitzt ist. Diese geringere Schutzwiirdig
des Betriebes stiitzt das BVerfG* darauf, daB den Geschiifts- und Betriebs
eine groBere Offenheit nach auBen zukomme und die in diesen Rl
vorgenommenen Tatigkeiten auch die Interessen anderer und die der Allgemeinhi
beriihren konnen. Von daher sei es folgerichtig, »daB die mit dem Schutz d "
Interessen beauftragten Behorden . . . die (Geschiifts)riume betreten diirfen. |
Diese Erwiigungen lassen sich unschwer auch auf die Titigkeit von Gewerkschafl

392

Benuftragten iibertragen. Dies gilt umso mehr, als es sich bei dem Zugangsrecht der
Llewerkschaften um ein verfassungsmiBig garantiertes Recht handelt. Die Einriiu-

mung cines Zutrittsrechts fiir Zwecke der Werbung und Information stellt daher

kelnen VerstoB gegen Art. 13 Abs. 1 GG dar.

Desgleichen wurde ein unzulissiger Eingriff in das Eigentum nach Art. 14 Abs. 1

{10 angenommen. Dieser wurde damit begriindet, da Art. 14 GG das Eigentum

wieht nur in seiner Substanz, sondern auch in seinen Funktionsbedingungen schiitze.

Wiire dies richtig, so wiirde jede Storung des Produktionsablaufs zum Verfassungs-

verstoB. Dem Eigentumsrecht des Unternehmers wiirde ein Rang eingeridumt, der
vom GG nicht gedeckt ist, wird doch damit stillschweigend unterstellt, daB sich der
Purlamentarische Rat auf die bestehende Wirtschaftsverfassung festgelegt hat: Dem

widerspricht neben der stindigen Rechtsprechung des BVerfGs, das immer die
wirtschaftsverfassungsrechtliche Neutralitit des GG betont hat, auch die schlichte
Ixistenz der Art.14 Abs. 2 und 15 GG, die die soziale Gebundenheit des
Ligentums und die Moglichkeit zur Sozialisierung festlegen.

Teilt man jedoch einmal die Pramisse der Gegenseite, so verbietet Art. 14 Abs. 1
L0 gleichwohl nicht jede Beeintriichtigung wie z. B. die Arbeitsschutzgesetze oder
ilus Streikrecht zeigen. Hinzu kommt, daB die Praktizierung des im BetrVG
peregelten Zugangsrechts deutlich macht, daB von einer Produktionsstérung
liberhaupt nicht die Rede sein kann.

Die aus dem Eigentumsrecht abgeleiteten Rechte des Arbeitgebers sind deshalb
{iberhaupt nicht verletzt.

Die Grenzen des Zutrittsrechts kénnen sich aus » pragmatischen« Griinden nur aus
§ 2 Abs. 2 BetrVG ergeben.* Die dort genannten Schranken miissen auch fiir das
koalitionsrechtliche Zutrittsrecht gelten, da ansonsten die dem betriebsverfassungs-
rechtlichen Zugangsrecht gezogenen Grenzen in der Praxis gegenstandslos wiirden:
Eindeutige Entscheidungen des Gesetzgebers sollten auch im Interesse des
Arbeitnehmers nicht unterlaufen werden.

8. Gewerkschaftliche Information durch Betriebsratsmitglieder

Auch die Frage, inwieweit Mitglieder des Betriebsrats in ihren gewerkschaftlichen
Aktivititen beschriinkt sind, ist weiterhin umstritten. Dies ist deshalb verwunder-
lich, weil eigentlich der ins BetrVG 1972 aufgenommene §74 Abs.3 eine
eindeutige Rechtslage geschaffen hat. Danach hat sich der Gesetzgeber fiir eine
volle gewerkschaftliche Betitigungsfreiheit auch des Betriebsratsmitglieds ent-
schieden. Es ist dem einzelnen Mitglied lediglich untersagt, seine Betriebsratsstel-
lung »ins Spiel zu bringen«, etwa indem er dem Gespréchspartner ein kiinftiges
Handeln des Betriebsrats in Aussicht stellt. » Drohungen« oder »Bestechungen«
sind also unzulidssig; im iibrigen steht nach herrschender Auffassung ein Betriebs-
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ratsmitglied wie ein Arbeitnehmer ohne betriebsverfassungsrechtliche F
Der Betriebsrat als Organ ist jedoch von dieser Regelung nicht betroffen.
deshalb fiir die nichste Zukunft nicht an der »herrschenden Meinung« vorbeiki
men, die ihn auf gewerkschaftspolitische Neutralitit verpflichtet. Dies
jedoch nicht aus, daB er im Rahmen einer allgemeinen Information (il
betrieblichen Verhiltnisse etwa iiber den gewerkschaftlichen Organisation
oder iiber die bestehenden Tarifvertrédge berichtet.

9. Die Berufung des Einzelnen auf Art.9 Abs.3 GG

Von praktischer Bedeutung ist weiter die Frage, ob sich auch das einzelne _
auf Art.9 Abs.3 GG berufen kann: Gerade der gewerkschaftlich organisies
Arbeitnehmer, der die Aktivititen seiner Gewerkschaft trigt, wird ja meistens s
Sanktionen des Arbeitgebers wie z. B. Kiindigung bedroht. Das BVerfG** hat dl
Frage klar beantwortet: Soweit der Einzelne sich an Aktionen seiner Organisat
die sich im Rahmen des Art.9 Abs.3 bewegen, beteiligt, ist auch er durch

Verfassung geschiitzt. In offensichtlichen Fillen bestehen keine Schwierigke
dieses Recht gerichtlich durchzusetzen. Werden hingegen andere Griinde z. B, [i
eine Kiindigung vorgeschoben, um ein miBliebiges Gewerkschaftsmitglied aus de
Betrieb zu entfernen, so verhindern oft Beweisschwierigkeiten die reale Durchs
zung dieses Rechts. Ein solcher Zustand ist nicht mit der Verfassung zu vereinba
Um Art. 9 Abs. 3 GG auch in der Praxis »greifen« zu lassen, ist der augenblickl
Rechtszustand in zweierlei Hinsicht zu &ndern: Zum einen muB die Beweislas
teilung dahin modifiziert werden, daB der Arbeitgeber als der sozial S _
beweisen muB, daB die gewerkschaftliche Betiitigung keine Rolle spielte, sofern de
Arbeitnehmer auch nur Indizien fiir ein koalitionsfeindliches Verhalten ¢
Arbeitgebers vortriigt.** Zum anderen muB der Arbeitnehmer seine Weiterbeschill
tigung im Wege der einstweiligen Verfiigung durchsetzen kénnen, damit ihm kel "
unzumutbaren Nachteile bis zur endgiiltigen gerichtlichen Klirung entstehen,

10. Die Meinungsireiheit des Arbeitnehmers

In vielen Fillen reicht der Schutzdes Art. 9 Abs. 3 GG nicht aus. Immer dann, wen
es zweifelhaft ist, ob eine bestimmte AuBerung noch ausreichenden Bezug zu d
Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen hat, mu} sich der Arbeitnehmer auf ¢
Grundrecht der Meinungsfreiheit (Art.5 I GG) berufen kiénnen. Zurecht geh
deshalb sowohl das BAG*" als auch das BVerfG*® davon aus, daB dieses Grundreely

auch im Betrieb Geltung besitzt.** T
Trotz dieser hichstrichterlichen Anerkennung der Meinungsfreiheit auch fiir ¢
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Atbeitnehmer bestehen zahlreiche Schranken. Nach Art.5 Abs.2 GG kann der
{lusetzgeber das Grundrecht der freien MeinungsiduBerung durch ein allgemeines
Llesetz beschriinken. Ein solches allgemeines Gesetz, das sich nicht gegen
lestimmte Meinungen und das AuBern von Meinungen im allgemeinen richtet, ist
§ 74 Abs.2 BetrVG. Danach unterstehen Betriebsratsmitglieder dem Schutz des
Atl. 5 Abs. 1 GG nur insoweit, als sie sich nicht parteipolitisch duBern oder mit ihrer
Niellungnahme den Betriebsfrieden konkret verletzen.

Nach herrschender Auffassung ist § 74 Abs. 2 BetrVG auf den einzelnen Arbeit-
wehmer nicht anwendbar.®® Dies heiBt jedoch nicht, daB er am Arbeitsplatz
unbeschriinkt seine Meinung sagen diirfte. Vielmehr findet nach der Rechtspre-
thung des BAG dieses Grundrecht seine Schranke »in den Grundregeln iiber das
Arbeitsverhiltnis.«*! Die Verhaltenspflichten, die das BAG aus den von ihm
umulgestellten »Grundregeln« ableitet, gehen so weit, daB bereits alle nachteiligen
AuBerungen iiber den »Stand« des Unternehmers unzulissig sind. Damit wiirde jede
deutliche Kritik am Arbeitgeber oder der Unternehmerschaft insgesamt unméglich
gemacht.

Nicht nur dieses Ergebnis, sondern auch seine juristische Ableitung durch das BAG
ist mit Fundamentalentscheidungen des GG unvereinbar. So erlauben es weder die
Systematik des Grundrechtsteils,*? noch die hohe Bedeutung, die das BVerfG in
stiindiger Rechtsprechung®® dem Grundrecht der Meinungsfreiheit zugemessen hat,
jede kritische MeinungsiduBerung im Betrieb zu untersagen. Auch kann kein
Zweifel bestehen, daB Art.5 I GG nur durch formelles, also vom Parlament
yerabschiedetes Gesetz beschrinkt werden kann. Ein solches Gesetz, das die Pflicht
sur Wahrung von Arbeitgeberinteressen auch bei MeinungsauBerungen anordnet,
ist nicht vorhanden. Die vom BAG angenommene »Grundregel« ist daher nichts
anderes als eine normativ nicht abgesicherte Behauptung. Ebenso gibt es keine
gewohnheitsrechtlich begriindete oder aus der Treuepflicht abzuleitende Verpflich-
tung des Arbeitnehmers, den Arbeitgeber von jeglicher Kritik zu verschonen. Die
Meinungsfreiheit kann ihre Grenzen daher nur an den Verpflichtungen aus dem
Arbeitsvertrag finden. Anders als bei gewerkschaftlichen Aktivititen mub ein
Arbeitnehmer daher auch nach hier vertretener Auffassung die Pausen benutzen,
um z. B. einen Aufruf zur Kommunalwahl zu verteilen.

11. Personlichkeitsrecht des Arbeitnehmers

Bringt ein Arbeitnehmer sein gewerkschaftliches Engagement z. B. dadurch zum
Ausdruck, daB er eine Anstecknadel trigt, einen Aufkleber an seinem Schutzhelm
befestigt oder seinen Arbeitsplatz mit einem Plakat versieht, so steht ihm auch das
allgemeine Personlichkeitsrecht (Art. 2 Abs. 1 GG) zur Seite. Dieses hat zwar in der
arbeitsrechtlichen Literatur und Rechtsprechung bisher relativ wenig Beachtung
gefunden, doch spricht alles fiir seine Geltung gerade im Betrieb.
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Durchschnittlich verbringt ein Arbeitnehmer fast ein Drittel seines aktiven
am Arbeitsplatz. Dort ist er der mehr oder weniger ausgepriigten Weisungsbel
seines Arbeitgebers unterworfen. Keinesfalls bedeutet dies jedoch, daB er

eigene Personlichkeit in dem Augenblick aufzugeben hat, in dem er das Werks
passiert. Auch im Betrieb muB er ein menschliches Individuum bleiben und &
I‘c.ein Anhiingsel der Maschine werden. Er hat weiter das Recht, z. B. iiber &
AuBeres zu verfiigen. Ausnahmen bestehen lediglich da, wo er sich selbst
andere gefihrdet (weshalb z.B. das Tragen von langen Haaren bei nachge
ner Unfallgefahr verboten werden kann)* oder bei einer spiirbaren Beeint
gung c.ics Geschiiftsbetriebes (so, wenn z. B. ein Verkiufer in einem Modegesel
abgerissene Kleidung triigt).*s In derartigen Fillen kénnen sich leicht Probl
ergeben, wird sich doch der Arbeitgeber bei allen Arbeitnehmern, die Publiku

verkehr abwickeln, leicht darauf berufen konnen, seine Geschiftsbeziehung
wiirden gestort. Hier kommt es (wie so oft) auf eine Abwigung im Einzelfall §
doch hat unter keinen Umstiinden das Personlichkeitrecht des Arbeitnelm
automatisch zuriickzutreten, wenn sich mal ein Kunde beschwert. Das Tragen i)
Mitgliedsabzeichens oder einer Sympathienadel ist jedenfalls so gut wie immer -
allgemeinen Personlichkeitsrecht gedeckt. Dieses Grundrecht kann auch beanspii
chen, wer seinen Arbeitsplatz nach eigenem Geschmack gestalten will. So geste
man jedem Strafgefangenen zu, persénliche Gegenstiinde in seiner Zelle aufzuly
wahren und auch Plakate oder Bilder an den Wiinden aufzuhiingen. Dies sehi
deshalb, weil wissenschaftliche Untersuchungen belegen, daB es zu schwerwiege)
den psychischen Stérungen kommt, wenn man dem einzelnen nicht ein Minimum i
personlichen Gegenstinden belaBt. '
Auf den Arbeitsplatz bezogen heiBt dies, daB man z.B. keinem Angestelli
verwehren darf, ein Bild seiner Kinder auf dem Schreibtisch aufzustellen oder
Pflanze mit ins Biiro zu bringen. Aus den gleichen Griinden kann man anders
Arbeitnehmern nicht verbieten, daB sie ein gewerkschaftliches oder polit:
Plakat in der Nihe ihres Arbeitsplatzes anbringen. Auch politische oder sons
weltanschauliche Einstellungen machen die menschliche Personlichkeit aus.
Grenze findet die Personlichkeitsentfaltung in den allgemeinen Gesetzen (z. B, |
}/crbot von Drohung und Beleidigung oder in Arbeitsschutzbestimmungen) s |
in den Personlichkeitsrechten anderer. Letzteres kann etwa dann Problem
aufwerfen, wenn sich einer von mehreren in einem Biiro sitzenden Arbeitnehm ‘Eir
z.B. weigert, seine Arbeit kiinftig unter einem bestimmten Bild, etwa
Mao Tse-tung oder F.J. StrauB auszufiihren. In diesem oder in dhnlich gelagerte
Fallen muB auch das Personlichkeitsrecht des Andersdenkenden beachtet werden
man muf sich daher auf ein fiir alle annehmbares Bild einigen oder das Bild s
aufhdngen, daB auch fiir einen AuBenstehenden die eindeutige Zuordnung zu eing "
Arbeitsplatz sichtbar ist.
Geht es bei dem umstrittenen Wandschmuck allerdings um ein gewerkschaftliche

396

Makat, so findet Art.9 Abs.3 GG Anwendung. Dies bedeutet, daBl insoweit ein
wWetorechte ausscheidet, da es sich nicht um die Abgrenzung verschiedener
Porstinlichkeitsrechte handelt, sondern um die Realisierung eines von der Verfas-
sung verliechenen gewerkschaftlichen Rechts. Scheidet Art.9 Abs. 3 GG aus, 80
greilt entweder Art.5 Abs. 1 ein oder Art.2 Abs. 1 GG, je nachdem, ob es mehr
darum geht, eine bestimmte Meinung zu bekunden, oder ob die Gestaltung des

persdnlichen Arbeitsbereichs im Vordergrund steht.

12. Gewerkschaftsrechte und Arbeitsordnung

In zahlreichen Betrieben bestehen Arbeitsordnungen, die sich zwar nicht direkt
gegen gewerkschaftliche Aktivititen wenden, die diese jedoch erheblich behindern
oder ganz unmoglich machen. Nach eindeutiger Auffassung des BAG*® sind solche
Arbeitsordnungen insoweit unwirksam, als sie die gewerkschaftliche Informations-
und Werbetitigkeit beschrinken. Eine Arbeitsordnung, in der es z. B. heiBt, »Das
Verteilen von Zeitungen, Zeitschriften, Flugblattern usw. innerhalb der Betriebe ist
verboten. soweit nicht im einzelnen Fall die Genehmigung der Betriebsleitung und
des Betriebsrats vorliegt«*? ist demnach in Bezug auf Art.9 Abs.3 GG als nicht
geschrieben zu betrachten.
Wie aber verhiilt es sich, wenn im Betrieb Flugblitter politischen Inhalts verteilt
werden? Geht auch das Grundrecht auf freie MeinungsauBerung der Arbeitsord-
nung vor?
Nach der hier vertretenen Auffassung kann Art.5 Abs.1 GG nur durch ein
formelles Gesetz eingeschriinkt werden. Um ein solches handelt es sich aber bei
¢iner Arbeitsordnung nicht. Nimmt man gleichwohl an, daB eine Beschneidung der
Rechte aus Art.S GG durch éine von Unternechmensleitung und Betriebsrat
vereinbarte Arbeitsordnung im Grundsatz moglich ist, so heiBt das jedoch nicht, dafy
dieses Grundrecht beliebig einschriinkbar wiire. Gemis § 75 Abs. 2 BetrVG haben
Arbeitgeber und Betriebsrat die freie Entfaltung der Personlichkeit der im Betrieb
beschiftigten Arbeitnehmer zu schiitzen. Aus dieser Norm wird ein betriebsverfas-
sungsrechtliches UbermaBverbot abgeleitet. Das bedeutet, daB die Rechte der
Arbeitnehmer nur insoweit zuriicktreten diirfen, als dies aus dem Gedanken eines
reibungslosen Betriebsablaufs gerechtfertigt ist. Dies ist nicht der Fall, wennz. B.in
einer Arbeitsordnung generell das Verlassen des Arbeitsplatzes wihrend der
Arbeitszeit von der Zustimmung des Vorgesetzten abhéngig gemacht wird oder
wenn ein Verbleiben im Betrieb nach Beendigung der Arbeitszeit rundheraus
verboten wird. Das VerhiltnismiBigkeitsprinzip ist nur gewahrt, wenn ein Verbot
auf den Fall tatsichlicher Stérung der Produktionsabliufe beschriinkt bleibt. Allein
dieses Ergebnis wird auch dem Umstand gerecht, daB bisher eine Vorschrift wie die
des § 75 Abs. 2 BetrVG noch nicht existierte.
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Sch]ieBIich bestehen erhebliche verfassungsrechtliche Bedenken gegen eing
weitgehende Beschrinkung der Meinungsfreiheit durch Arbeitsordnungen, S0 |
das BVerfG im Zusammenhang mit § 74 Abs. 2 BetrVG festgestellt, daf} ».Inl' |
Anwendung dieser Norm jedoch der besondere Wertgehalt des Art. 5 GG dll "
einer grundsitzlichen Vermutung fiir die Freiheit der Meinungsiiui?:erunglf
gewahrt werden miisse. 8

“{as fiir ein formliches Gesetz gilt, muB umso mehr fiir betriebl. Rechtssetzungsuhl
wie Arbeitsordnungen gelten. Auch diese konnen nur insoweit grundrech
schriinkend wirken wie es im Interesse eines ungestorten A rbeitsablaufs geboten I,

13. Durchsetzung der Gewerkschaftsrechte im Betrieb

Zuletzt soll die Frage untersucht werden, wie es mit der praktischen Durchsetzung
von Arbeitnehmerrechten aussicht. Was kann z. B. die Gewerkschaft tun, wenm
ithrem Beauftragten zu Unrecht der Zutritt zum Betrieb untersagt wird oder di'
Arbeitgeber jegliches Verteilen von Flugblittern verboten hat? In allen diesen
Fillen stellt sich das Problem der Selbsthilfe. Kann der Arbeitnehmer die Flu‘;'
blitter trotzdem verteilen oder muB er sich sein Recht vom Gericht erst schriftlich ‘
bescheinigen lassen, um dann mit den Mitteln der Zwangsvollstreckung gegen den
Arbeitgeber vorzugehen?

Die Machtverhiiltnisse im Betrieb werden nicht zuletzt daran deutlich, daf} der
Arbeitgeber die weit effizienteren Mittel hat, um Eingriffe in scin; Rechte
abzuwehren. Geht ein Arbeitnehmer iiber die ihm durch Art.9 Abs.3 GG
gezogenen Grenzen hinaus, indem er z. B. den Arbeitgeber beleidigende Flughliits
ter verteilt, so kann der Arbeitgeber je nach Schwere des VerstoBes eine ordentliche
oder eine fristlose Kiindigung aussprechen. Die Kiindigung hat zur Folge, daB} der
Arbeitnehmer den Betrieb erst einmal verlassen muB. Zwar kann der Gc]u'.indim l
das Arbeitsgericht anrufen, jedoch kommt eine Weiterbeschiftigung im Betrieh
aufgrund eines Widerspruchs des Betriebsrats oder aufgrund einer einstweiligen
Verﬁ,?gung des Arbeitsgerichts in der Praxis nur selten zustande.** Da der
Arbf:itnehmer gezwungen ist, wiahrend des meist Monate, oft Jahre andauernden
Gerichtsverfahrens eine neue Arbeitsstelle anzutreten, ist der friihere Arbeitgeber
den »aufmiipfigen« Kollegen in den meisten Fiillen relativ schnell und ohne griiﬁler.i
Schwiﬁrigkeitcn los. Geringere Sanktionsméglichkeiten hat der Arbeitgeber
gf:genuber im Betrieb nicht beschiiftigten Gewerkschaftsvertretern. Erscheint z B
ein Gewerkschaftsbeauftragter mit Flugblittern einer politischen Partei ﬂll;
Wcr‘kstor. um sie im Betrieb zu verteilen (eine MaBnahme. die weder vom.
betriebsverfassungsrechtlichen noch vom koalitionsrechtlichen Zugangsrecht ge-
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ekt ist), so kann ihn der Arbeitgeber notfalls mit Gewalt am Betreten des

Netriebsgelindes hindern, Dasselbe gilt nach herrschender Auffassung dann, wenn

oy Gewerkschaftsbeauftragte den Arbeitgeber nicht vom Besuchszweck informiert

lut, es sei denn, es lige ein Eilfall vor. SchlieBlich wird dem Arbeitgeber sogar das

Mecht eingeriumt, eine Person vom Betriebsgelinde fernzuhalten, die schon

mehrmals ihre Pflichten ihm gegeniiber verletzt hat. Auch gegeniiber Betriebsfrem-

den kann der Arbeitgeber also ohne groBe Umstinde sein Recht durchsetzen,

ubwohl diese anders als ein im Betrieb beschiiftigter Arbeitnehmer kein existentiel-

les Risiko eingehen.

Verwehrt ist ihm dagegen, ihm nicht genechme Plakate (die an den dafiir

vorgeschenen Stellen oder im Arbeitsbereich eines Kollegen angebracht sind)

glnfach abzureiBen. Dem steht eine Entscheidung des LAG Frankfurt®® entgegen,

die besagt, daB der einzelne oder die Gewerkschaft an diesen Plakaten unmittelba-

ren Besitz hat, gegen dessen Entzug sie sich nach § 859 Abs. 1 BGB mit Gewalt zur

Wehr setzen konnen. Auch ist es moglich, gem. § 861 Abs. 1 BGB die Wiederan-

bringung der Plakate vom Arbeitgeber zu verlangen. Kommt er dieser Forderung

wllerdings nicht nach, so ist der Betroffene wieder auf den Rechtsweg verwiesen.

Dabei bestehen allerdings gute Chancen auf einen schnellen Erfolg, da es nicht

Ciegenstand der gerichtlichen Priifung ist, ob die Grenzen des Informations- und
Werberechts im gegebenen Fall iiberschritten waren oder nicht (§ 863 BGB).

Zu beachten ist in allen diesen Fillen, daB bei den aus Art. 9 Abs. 3 GG abgeleiteten
Rechten nicht immer der Ausgang des Hauptverfahrens abgewartet werden muf.

Meistens besteht die Moglichkeit, sein Recht auch im Wege der einstweiligen
Verfiigung durchzusetzen.

Weit schlechter ist es um die Selbsthilferechte der Gewerkschaft bestellt. Wird z. B.
cinem Gewerkschaftsbeauftragten der rechtmiBige Zutritt zum Betrieb verwehrt,
so kann er sich nicht gewaltsam Zugang verschaffen: Die Organisation muB
vielmehr das Arbeitsgericht anrufen.®!

Diese einhellig vertretene Auffassung stiitzt sich darauf, daB nur solche Rechte im
Wege der Selbsthilfe durchgesetzt werden konnen, die sich wie Leben, korperliche
Unversehrtheit, Eigentum und Besitz einer Person eindeutig zuordnen lassen,
wiihrend Forderungsrechte kein Notwehrrecht begriinden.

Das Zugangsrecht wird ohne weitere Begriindung den Forderungen gleichgestellt,
da es sich auf eine fremde Sphiire, den Betrieb bezieht. Dies ist nicht so ohne
weiteres gerechtfertigt, spricht doch einiges dafiir, daB man — wie es auch vertreten
wird — dem Arbeitnehmer am Betrieb Mitbesitz einrdumt. Die herrschende
Meinung ist jedoch weit davon entfernt, ein solches Stiick einer neuen Unterneh-
mensverfassung vorwegzunehmen, so daB man realistischerweise davon ausgehen
muB, daB der Gewerkschaftsbeauftragte auf ein wie immer geartetes Selbsthilfe-
recht verzichten muB.

Da der Arbeitgeber auch bei der Durchsetzung seiner Rechte gegeniiber dem
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einzelnen immer noch am lingeren Hebel sitzt, wire zu iiberlegen, ob (i
Arbeitgeber durch kollektive Betitigungsformen zum Einlenken gezwun)
werden kann.
Bisher kaum bekannt diirfte die Tatsache sein, daB es durchaus rechtmiiBig
kann, mittels eines Streiks auch das Informations- und Werberecht durchzuset;
Bei ihm handelt es sich um eine tariflich regelbare Materie; auch die Friedenspflichi
wiirde kein Hindernis darstellen, denn sie bezieht sich nur auf einen bereits tarifligh
geregelten Inhalt, was bei dem gewerkschaftlichen Betiitigungsrecht selten der I I
ist. In der Praxis stoBt diese Moglichkeit der Selbsthilfe jedoch auf Schwierigkei .
da es gerade in einem Betrieb, in dem die Gewerkschaftsrechte grundsiitzlich
miBachtet werden, sehr schwierig sein wird, die Kollegen fiir einen Streik
gewinnen. Hinzu kommt, daB der Streik in der Regel mit einem Lohnausl I
verbunden ist, ein »Opfer«, das fiir viele Arbeitnehmer in diesem Zusammenhang
vielleicht zu groB erscheint.

Ein weniger groBes Risiko gehen die Arbeitnehmer ein, wenn sie ihr gesetzlic
Zuriickbehaltungsrecht ausiiben. Nach den §§ 273 Abs. 1, 320 Abs. 1 BGB kann
jeder Arbeitnehmer individuell die Arbeitsleistung verweigern, wenn der Arbelt
geber ihm gegeniiber arbeitsvertragliche Pflichten nicht erfiillt, z.B. den Lohn nicht
zahlt oder Unfallursachen nicht beseitigt. Dieses Recht steht nur dem einzelnen FATHL Y
beruht auf dem individuellen Arbeitsvertrag, dessen Pflichten sich nach dem im
BGB verankerten Grundsatz der Gegenseitigkeit bestimmen. Erfiillt der eine
Vertragspartner seine vertraglichen Pflichten nicht, so ist der andere berechll‘!,‘
seine Gegenleistung zuriickzubehalten. Dieser Bezug auf den Einzelarbeitsvertrlg;
andert jedoch nichts daran, daB die betroffenen Kollegen ihr Zuriickbehaltungs-
recht auch kollektiv in Anspruch nehmen kénnen.*?

Dabei sind jedoch zwei Dinge zu beachten: Zum einen kénnen nur diejenigen |
Arbeitnehmer ihre Arbeitsleistung verweigern, denen gegeniiber der Arbeitgeber
seine Pflicht verletzt hat, hier die gewerkschaftlich organisierten Arbeitnehmer. In

ihr Grundrecht aus Art. 9 Abs. 3 GG, das auch den Einzelarbeitsvertrag mitgestals

tet, hat der Arbeitgeber etwa mit einer rechtswidrigen Beseitigung von Gewerk=
schaftsplakaten eingegriffen.

Zum anderen miissen die Arbeitnehmer den Arbeitgeber »in einer jeden Zweifel
ausschlieBenden Weise« davon in Kenntnis setzen, daB sie ein Zurﬂckbehaltungﬁ

recht ausiiben und nicht etwa streiken wollen. Es diirfte deshalb empfehlenswert

sein, wenn der gewerkschaftliche Rechtsschutzsekretiir eingeschaltet wird, der dem
Arbeitgeber vor Beginn der Aktion eine entsprechende Erklirung ins Haus schickt,

Werden diese beiden Voraussetzungen beachtet, so stellt auch das Zuriickbehals
tungsrecht ein wirksames Mittel dar, um das gewerkschaftliche Informations- und
Werberecht im Betrieb durchzusetzen. |
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BetrVG, § 2 Rdnr. 35, a.A. Galperin/Lowisch § 2 Rdnr. 121 )
So kann ich z. B. zuriickschlagen, wenn ich tiitlich angegriffen werde, oder einen in meiner Wi
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Walter Nickel

Ciewerkschaftliche Mitgliederwerbung im Betrieb
Liin Beitrag aus soziologischer Sicht

I, Die Problematik der Fluktuation

Der Organisationsgrad, MaBstab fiir die Stirke der Gewerkschaft, ist nicht allein

cine Funktion der gewerkschaftlichen Werbung. Er ist vielmehr Ausdruck der

unbewiltigten Problematik der Fluktuation.

Fines der wesentlichen Kennzeichen der modernen Industriegesellschaft ist die

Mobilitit. Die soziale und auch die regionale (rdumliche) Mobilitdt nehmen stindig

zu, wobei sich hauptsiichlich die Bediirfnisse des Arbeitsmarktes verstiarkend auf

dieses Phinomen auswirken. Vor allem die Fluktuation in der Erscheinungsform

der geographischen Mobilitat, des Wohnsitz- und Arbeitsplatzwechsels, wirkt sich

vermutlich in einem sehr starken MaBe negativ auf die formale Bindung der

Arbeitnehmer an ihre gewerkschaftlichen Organisationen aus.

Das AusmaB der Fluktuation wird aus Berechnungen und aus Schitzungen deutlich,
die von den Organisationsabteilungen der Gewerkschaften und von anderer Seite
fiir bestimmte Zeitraume angestellt worden sind. Ende 1953 belief sich die Zahl der
Mitglieder aller im DGB vereinten Gewerkschaften auf rd. 6,1 Millionen, Ende
1963 auf rd. 6,4 Millionen. Der Mitgliederbestand erhohte sich innerhalb dieses
Jahrzehnts demzufolge um rd. 0,3Millionen. Da in diesem Zeitraum nach
Schiatzungen des DGB etwa 4,5Millionen Arbeitnehmer die Mitgliedschaft
erworben hatten, folgt daraus, daB rund 4,2 Millionen Mitglieder in der gleichen
Zeit wieder verlorengegangen sind.

Diese hohen Fluktuationsziffern lassen sich nur zu einem geringen Teil durch
natiirliche Abgiinge (Tod, Ausscheiden aus dem Erwerbsleben) und durch Austritte
aus der Gewerkschaft erkliren; sie sind zum weitaus iiberwiegenden Teil auf
»administrative Méngel« zuriickzufiihren, und zwar vor allem auf Unzulanglichkei-
ten in der Beitragskassierung und im Meldewesen. Die Gewerkschaftsbeitrige
werden je nach den betrieblichen Gegebenheiten mit Hilfe folgender Verfahrens-
weisen erhoben: durch Kassierer (Vertrauensleute) am Arbeitsplatz oder in der
Wohnung, durch Dauereinzug (Abbuchung vom Bankkonto), durch Nachnahme.
Trotz verschiedener Ansidtze einzelner Gewerkschaften gibt es bis heute keine
allgemein verbindliche Methodik in all den Fillen, in denen ein Wohnungswechsel
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