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Vorbemerkung

Reprasentanten der Wirtschaft, der Gewerkschaften und der Politik klagen
bereits seit langer Zeit (iber den Reformstau im Arbeitsrecht. Sie befiirchten,
daB diese Situation die Modernisierung unserer Wirtschaft und des Sozial-
staates blockieren kénnte. Es werden konsensfahige Lésungsvorschlage ge-
fordert, die aber noch nicht auf dem Tisch liegen. Der Gespréchskreis Arbeit
und Soziales der Friedrich-Ebert-Stiftung betrachtet es als sein zentrales An-
liegen, gesellschaftlich relevante Situationen, wie sie gegenwadrtig im Ar-
beitsrecht vorliegen, aufzugreifen. Deshalb haben wir namhafte Vertreter
der Wissenschaft, der Sozialpartner, der Politik und Arbeitsrechtler darum
gebeten, in einem o&ffentlichen Dialog am 14. Januar 1999 Vorschlage zur
Beseitigung des Reformstaus im Arbeitsrecht zu diskutieren.

Die vorliegende Broschiire zum Thema New Deal im Arbeitsrecht? zeigt,
daB es eine ganze Reihe von Ubereinstimmungen bei der Wahl des richti-
gen Weges gibt. Allerdings ist nicht zu erwarten, daB die vorgeschlagenen
Konzepte sofort und gleichzeitig umgesetzt werden. Hier sind aus ganz
pragmatischen Grinden Prioritdten zu setzen. Wo Prioritaten zu setzen
sind, dartiber miissen jetzt Sozialpartner und Politiker befinden.

lch méchte mich bei allen Referenten, dem Moderator und den Teilneh-
mern der Gesprachskreisveranstaltung fur ihr konstruktives Engagement
bedanken. Denn dadurch haben sie einen ganz wesentlichen Beitrag gelei-
stet, Anworten auf dringend zu lésende gesellschaftliche Herausforderun-

gen zu geben.

Die Vortrage der Referenten sind in dieser Broschiire abgedruckt. Wichtige
Argumentationsstrange dieser Referate kénnen der vorangestellten Zusam-
menfassung entnommen werden. AuBerdem werden zu den einzelnen The-
menblocken auch die wichtigsten Plenumsdiskussionen wiedergegeben. Die
Barstellung dieser Diskussionsergebnisse hat freundlicherweise Dr. Kerstin
Stiek, Forschungsinstitut fur Sozialrecht, Universitat Koln, zusammenge-

AL

iiL. Ihr méchte ich an dieser Stelle ganz herzlich fir ihr Engagement dan-

in, September 1999 Ursula Mehrlander



Um der Beschaftigungsentwicklung positive Impulse zu geben, ist in jinge-
rer Zeit der Kombilohn als eine Méglichkeit in die Diskussion gebracht wor-
den. Auf der Gesprachskreisveranstaltung wurden unterschiedliche Modelle
vorgestellt, in denen arbeitsrechtliche Uberlegungen eine Rolle spielen. Nach
dem Konzept von Manfred Léwisch sollen insbesondere Langzeitarbeitslo-
se darin unterstiitzt werden, eine Beschéftigung aufzunehmen. Zum einen
soll der Beschaftigte einen Teil seines Entgeltes vom Arbeitgeber beziehen,
zum anderen Transferleistungen aus der Arbeitslosenversicherung, Arbeits-
losenhilfe und Sozialhilfe erhalten. Hinsichtlich des Gesamtentgeltes muf
eine Vereinbarkeit mit der Tarifautonomie bestehen, d.h. eine Orientierung
an den untersten Lohn- und Gehaltsgruppen erfolgen. Robert Reichling
pladiert fir einen anderen Ansatz. Es sollen Lohngruppen geschaffen wer-
den, die ca. 20 bis 30% unter den jetzigen Tarifgruppen liegen. Damit fir
Arbeitsuchende ein Anreiz besteht, diese Tatigkeiten aufzunehmen, soll in
drei Bereichen der sozialen Sicherung eine Reform erfolgen: In der Sozialhil-
fe sollen die Freibetrdge um eine haushaltsspezifische Komponente erwei-
tert werden, die Sozialhilfe-Regelsatze sind einzufrieren, und bei einer Ab-
lehnung von Stellenangeboten sind héhere Kiirzungen der Sozialhilfe vor-
zunehmen. AuBerdem soll die Arbeitslosenhilfe schrittweise an die Sozialhil-
fe angepaBt und die Dauer der Zahlung von Arbeitslosengeld verkiirzt wer-
den. Wilhelm Adamy (ibte an beiden Modellen Kritik: In den vorgestellten
Modellen fehlen Aussagen dariber, in welchen Bereichen es férderungsfa-
hige Tatigkeitsfelder gibt. Ebenso fehlen Angaben zu wirksamen Beschéfti-
gungseffekten. Er beflrchtet auch, daB ein ,Drehtiireffekt” einsetzt, wo-
durch besser entlohnte Tatigkeit durch eine gering entlohnte verdrangt wird.
Uberlegungen zu einem Kombilohn miiBten in eine andere Richtung gehen,
die u.a. folgenden Kriterien standhalten miiBten: keine Verdrangung wett-
bewerbsfahiger Arbeitsplatze, kein Aushéhlen von Tarifvertragen, Entste-
hen zusatzlicher Beschaftigung, Arbeitsaufnahme verbunden mit Qualifizie-
rung.

Welche Akteure in unserem Land sind angesichts dieser Situation nun be-
sonders gefragt, d.h. wer sollte Losungsvorschldge erarbeiten? Dieterich
verwies darauf, daB die alten Strukturen zunéchst von der Wirtschaft und
Gewerkschaft entwickelt wurden. Erst danach hat ,der Gesetzgeber sie in
Formeln gefaBt”. Er hélt es deswegen fiir den angemessensten Weg, wenn

auch jetzt wieder Unternehmens- und Gewerkschaftsvertreter konsensfahi-

ge Konzepte entwickeln wiirden, die der Gesetzgeber aufgreifen kann.
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Wolfgang Ddubler

Bestandsschutz und Beschaftigungssicherung

1. Das Problem

Fir manche Juristen ist die Kiindigung nichts anderes als eine eipseitige
empfangsbediirftige Willenserkldrung. lhre sozialen Folgen stehen mcht‘zur
Diskussion; sie (berschreiten den Verstandnishorizont des BGB wie seiner

Interpreten.

Fiir einige Betroffene bedeutet der Verlust des Arbeitsplatzes lebenslangliche
Arbeitslosigkeit. Im Regelfall wird dies nicht so sein, aber auch sechs oder
acht Monate Arbeitslosigkeit bringen EinbuBen an Lebensstandard und so-
ziale Belastungen mit sich. Findet man einen neuen Arbeitsplatz, muB man
gewissermaBen bei null beginnen: Man muB sich einarbeiten und Akzep-
tanz bei den Arbeitskollegen finden. Auf lange Sicht gewichtiger ist, daB
man erst allmahlich wieder die Rechte erwirbt, die von der Dauer der Be-
triebszugehorigkeit abhangen: langere Kindigungsfristen, betriebliche So-
slalleistungen, Absicherung durch die Grundsétze (iber die soziale Auswahl.

Wer einen befristeten Arbeitsvertrag hatte, der auslief, befindet sich in der-
selben Situation. Ein Unterschied besteht nur darin, daB die Kindigungser-
kldrung entbehrlich war. Dauerte der Vertrag oder dauerten die Vertrage
Insgesamt nicht langer als zwei Jahre, hat man von vorneherein auch kaum
#ihe Chance, sich einzuklagen — selbst wenn man gute Leistungen erbracht
It und weiter genug Arbeit vorhanden ist.

Dall es Kindigungen und befristete Arbeitsverhaltnisse gibt, ist in einer
Matktwirtschaft selbstverstandlich. Es kann daher von vorneherein nur dar-

Il gehen, irrationale weil vermeidbare Formen von Arbeitsplatzverlust zu
Windern, Hierfar sollen im folgenden einige Vorschlage gemacht werden.

hwaffung von Rechtsklarheit

gen solliten angesichts ihrer enormen Bedeutung nicht weiter form-
Bulich sein. Die betroffene Person muB ohne Schwierigkeiten erken-
fien, wie ihre Situation beschaffen ist. Auch kann man schon vom
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\(erfahren her da;u beitragen, daB unberechtigte Kiindigungen nach Mog-
hcahke'nt erst gar nicht ausgesprochen werden, Deshalb sollte ein modernes
Kindigungsschutzrecht folgendes vorsehen:

- Die Kindigung bedarf der Schriftform.

- Der Arbeitnehmer muB vor Ausspruch der Kindigung angehért werden
In Betrieben mit Betriebsrat ist damit fir den Arbeitgeber kein zusétzlicher.
Aufwand verbunden. Das geltende Recht kennt tberdies in § 82 Abs. 1
Bfatr\(G die Pflicht zur Anhérung i allen betrieblichen Angelegenheiten
d!e d'ne Person des Arbeitnehmers betreffen”. Warum soll ausgerechnet'
die einschneidende MaBnahme der Kindigung ausgenommen sein?

- Ahnh‘ch wie nach § 564 a Abs. 2 BGB im Mietrecht ist die Kindigung mit
einer Rechtsmittelbelehrung zu versehen. Ohne diese l4uft die Drei-Wo-
chgn-Frist des § 4 KSchG nicht. Entsprechende Ansatze gibt es mittler-
weile lauch im Reisevertragsrecht, wo der Veranstalter den Reisenden
auf seine Gewahrleistungsanspriiche hinweisen mug.’

- Auf Verlangen des Arbeitnehmers sind die Kindigungsgriinde mitzutei-
len. D.ie schon heute geltende Regelung des § 626 Abs. 2 Satz 3 BGB ist
auf die ordentliche Kiindigung zu erstrecken. Ein obligatorischer Be-
grundungszwang wdre oft eine Uberfliissige Formalitat, weil alle Betei-
ligten wissen, wie die Hintergriinde der Kindigungsentscheidung be-
schaffen sind. Auch kann sich bei verhaltensbedingter Kindigung eine
notwe_.'ndigerweise ~unfreundliche” schriftliche Fixierung von Griinden
negativ auf das nachfolgende Zeugnis auswirken, weil sich der Arbeit-
geber vermutlich nicht allzu sehr mit dem vorher Bekundeten in Wider-
spruch setzen méchte.

3. Umsetzung der Entscheidungen des BVerfG zur sogenann-
ten Kleinbetriebsklausel

Bi§weilen sind .Gerichte moderner als der Gesetzgeber. Das BVerfG hat in
seinen Entscheidungen vom 27.01.1998’ zu Recht darauf hingewiesen, daB

1 \Blsgoer)dr;u;g uber die Informationspflichten von Reiseveranstaltern vom 14.11.1994 (BGBI |

2 DB 1998, 826ff. und 829ff.
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man nicht unterschiedslos alle Kleinbetriebe aus dem Kiindigungsschutz aus-
nehmen kann, etwa selbst dann, wenn hinter ihnen ein Weltkonzern steht.
Und es hat weiter darauf verwiesen, daB den Gesetzgeber auch auBerhalb
des KSchG eine aus Art. 12 Abs. 1 GG folgende Schutzpflicht trifft, daB er
fiir ein Minimum an Bestandsschutz sorgen muB. Daraus sind méglichst
schnell Konsequenzen zu ziehen:

~ Statt wie bisher auf den Betrieb ist auf das Unternehmen abzustellen.’
Nur wenn die wirtschaftliche (und nicht eine zuféllig verselbstéandigte
arbeitstechnische) Einheit vergleichsweise klein ist, rechtfertigt sich eine
Lockerung des Kiindigungsschutzes mit Riicksicht auf Arbeitgebergrund-
rechte. In solchen Féllen ist die wirtschaftliche Belastbarkeit relativ ge-
ring, nur hier kommt es wirklich auch auf die persénliche Zusammenar-
beit an. Nimmt man dies ernst, kann man auBerdem nur Unternehmen
einbeziehen, die nicht in einem Konzernverbund stehen. Eine vier Perso-
nen beschaftigende Tochtergesellschaft von Siemens aus dem Kindi-
gungsschutz auszunehmen, entbehrt der inneren Rechtfertigung. Auf
Unternehmen und Konzern abzustellen, legitimiert sich im tbrigen auch
mit dem Gedanken der Wettbewerbsgleichheit: Andernfalls wiirde die
Zufélligkeit der Organisation dariiber entscheiden, ob das KSchG ein-

greift oder nicht.

~  Wie der von der Verfassung verlangte Minimalkindigungsschutz ausse-
hen soll, ist noch wenig erértert.* Eindeutig ist nur, daB er hinter dem
KSchG zuriickbleiben muB. Man kénnte etwa daran denken, daB bei
Vertragsverletzungen des Arbeitnehmers schon Vorfdlle ausreichen, die
im normalen Arbeitsverhdltnis nur eine Abmahnung rechtfertigen wiir-
den, daB aber solche Unkorrektheiten ausscheiden missen, die den Ar-
beitgeber nicht einmal zu einer solchen MaBnahme berechtigen. Bei der
betriebsbedingten Kiindigung ist - so ausdriicklich auch das BVerfG -
gof. eine Auswahl zu treffen; nur bei in etwa vergleichbarer Leistung
ware hier nach sozialen Gesichtspunkten, insbesondere nach der Dauer
der Betriebszugehorigkeit zu gewichten. Bei der krankheitsbedingten
Kundigung werden schon die allgemeinen MaBstabe haufig zu einer
anderen Losung als bei groBeren Betrieben fiihren, da der Ausfall einer

——
4 40 schon nach geltendem Recht Lowisch BB 1999, 102,

A Siehe etwa Kittner NZA 1998, 732,
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Person ersichtlich schwerer zu verkraften ist, wenn im Unternehmen nur
fiinf Arbeitnehmer beschaftigt sind. Allerdings wire es sicherlich auch
im Kleinbetrieb nicht gerechtfertigt, einen Arbeitsunfall deshalb zum
AnlaB fir eine Kiindigung zu nehmen, weil er zu einer Arbeitsunfahig-
keit von zwei oder drei Wochen gefiihrt hat.”

4. Verhaltens- und personenbedingte Kiindigung

Die Frage, wann ein Fehlverhalten des Arbeitnehmers und wann insbeson-
dere Krankheiten eine Kiindigung rechtfertigen, ist Gegenstand einer reich-
haltigen Rechtsprechung. Dabei mag es im Einzelfall Entscheidungen geben,
die Kopfschitteln hervorrufen. Der Sachverstandigenrat hat dies nachhaltig
schon in seinem Jahresbericht 1989/1990 getan und zwei Horrorbeispiele
zu Lasten der Arbeitgeberseite genannt.® Man kann genauso ,AusreiBer-
entscheidungen” zu Lasten der Arbeitnehmerseite finden, so wenn etwa
der Verzehr eines Stiicks Kuchen im Wert von DM 1,307 und die Entwen-
dung von drei Kiwi-Friichten® als , wichtiger Grund“ fiir eine fristlose Kiin-
digung gewertet werden.

Bei allem verstandlichen Protest: Hier sollte man nicht dramatisieren, sondern
darauf vertrauen, daB Entscheidungen auch korrigiert werden kénnen. Bei
der Entwendung von geringwertigen Lebensmitteln ist diese Entwicklung
bereits im Gange.” Eine nahere gesetzliche Normierung wiirde nur zusétzli-
che Probleme schaffen, weil sie der Vielfalt der zu beurteilenden Situationen
schwerlich gerecht werden konnte. Insoweit gibt es keinen Reformbedarf.

5. Betriebsbedingte Kiindigung

Die Situation ist eine grundsétzlich andere, wenn es um die Kiindigung aus
.dringenden betrieblichen Interessen” geht. Lassen Sie mich die beiden
wichtigsten Punkte aufgreifen.

Zur Kiindigung wegen arbeitsbedingter Erkrankungen siehe Pfliiger DB 1995, 1764,
Ziffer 369, wiedergegeben in RdA 1990, 288.

BAG AP Nr. 14 zu § 626 BGB Verdacht strafbarer Handlungen.

BAG AP Nr. 80 zu § 626 BGB.

LAG Disseldorf vom 19.02.1992, LAGE § 626 BGB Nr. 66: Wegnahme einer Wurst kein
«wichtiger Grund”; ArbG Reutlingen vom 04.06.1996, AiB 1996, 623: Entwendung von
zwei Bechern Joghurt kein ,wichtiger Grund”,

O 0 ~N o
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5.1 Uberpriifung der unternehmerischen Entscheidung?

Der Schutz gegen betriebsbedingte Kiindigungen geht von einem Dogma
aus: Die unternehmerische Disposition als solche unterliegt nicht der gericht-
lichen Kontrolle." Nur wenn sie ,offenbar unsachlich, unverniinftig ogler
willkiirlich” ist, soll anderes gelten, doch scheint es in unserem Land keine
unsachlich oder willkiirlich handelnden Arbeitgeber zu geben. Dies hangt
primar damit zusammen, daB Gewinnsteigerung nie ,unsachlich” ist, ‘selbst
wenn sie gigantische AusmaBe annimmt. AuBerdem miiBte der Arbeitneh-
mer das Vorliegen des Ausnahmetatbestands beweisen, wozu er auf Qer
Grundlage der ihm zugénglichen Informationen schwerlich in der l.age ist.
Hinzu kommt, daB der Begriff ,Unternehmerentscheidung” recht weit ge-
faBt wird: Auch die Entscheidung, dieselben Aufgaben mit weniger Perspnal
z2u erledigen, gehort dazu." Dies bedeutet, daB der Arbeitgebgr sich seinen
Klindigungsgrund unschwer selbst schaffen kann. Nicht Uberpr.ufbar-lst auch
eine Entscheidung, durch die das Vertriebssystem auf freie N‘htarbeiter'um-
gestellt wird."” Schwierigkeiten ergeben sich allerdings fiir einen Arbeitge-
ber, der nebenberuflich titige Arbeitskrdfte durch Vollzeitkrafte ersetzen
mochte: Darin liege eine unzuldssige Austauschkindigung, die im konkrgten )
Fall bestehende arbeitsmarkt- und sozialpolitische Motivation habe keinen
konkreten Bezug zum Arbeitsverhéltnis und begriinde keine ,dringenden

w 13

betrieblichen Erfordernisse”.

Wie bei allen Dogmen sind die Grundlagen relativ briichig. Dazu nur drei

Stichpunkte.

~ Der Wortlaut des § 1 Abs. 2 KSchG spricht von , dringenden betrieblichen
Erfordernissen” und enthélt keinerlei Anhaltspunkte fiir einen solchen Ef‘e
reich arbeitgeberseitiger Immunitat gegeniiber gerichtlicher Kontrolle.

~ Das Arbeitsrecht behandelt in anderen Zusammenhangen die unterneh-
merische Entscheidung keineswegs als nicht mehr hinterfrggbare Vor-
gabe. So erstreckt sich nach Auffassung des BAG die tarifliche Gestal-

E——
0l Grundlegend BAG GS AP Nr. 20 zu § 1 KSchG.

| WAG vom 24.04.1997, DB 1997, 1776.

BAG vom 09.05.1996, DB 1996, 2033.

WAG vom 13,03.1987, DB 1987, 1443. |
“Niher dazu Colneric, in: Otto-Brenner-Stiftung, Betriebsbedingte Kindigungen im Wider-
(ralt, Frankfurt/Main 1998, S. 32ff.
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tungsbefugnis auch auf die unternehmerische Sphare, wenn sich die so-
Ziale und die wirtschaftliche Seite einer MaBnahme nicht trennen lassen,
was bei einem Personalbemessungssystem angenommen wurde."” Auch
die Mitbestimmung des Betriebsrats kann in die unternehmerische Sphé-
re hineinreichen und beispielsweise bewirken, daB die Ladendffnungs-
zeiten hinter dem gesetzlich zugelassenen MaB zuriickbleiben." In bei-
den Fdllen findet eine Abwagung zwischen der Betdtigungsfreiheit des
Arbeitgebers aus Art. 12 GG und den gesetzlich garantierten Einwir-
kungsmaglichkeiten der Arbeitnehmerseite statt. Dies geschieht in sehr
differenzierter Weise auch bei der Kiirzung von betrieblichen Altersren-
ten, die im Gbrigen nur zuldssig ist, wenn auch andere am Unternehmen
Beteiligte Opfer bringen." In allen angefihrten Fallen geht es nicht dar-
um, die unternehmerischen Dispositionen auf ihre ZweckmaBigkeit zu
Uberprifen; vielmehr fihrt die Intervention der Arbeitnehmerseite oder
des Gerichts nur zu einer MiBbrauchskontrolle. Ahnliches sieht im tbri-

gen § 22 GWB ganz generell fiir die Preisgestaltung durch marktbeherr-
schende Unternehmen vor.

- Die bisherige Rechtsprechung fihrt dazu, daB nicht einmal der aus Art,
12 Abs. 1 GG folgende Minimalschutz gewahrt ist,™ Unterstellt man,
daB im Unternehmen kein anderer Arbeitsplatz frei ist und die soziale
Auswahl nicht zum Tragen kommt, weil keine vergleichbaren Arbeit-
nehmer vorhanden oder weil sie fiir den Fortbestand des Unternehmens
unentbehrlich sind (vgl. § 1 Abs. 3 Satz 2 KSchG), so reduziert sich der
Kindigungsschutz auf null: Der Arbeitnehmer kann nicht mit Erfolg gel-
tend machen, auch ihm stehe das Grundrecht aus Art. 12 Abs. 1 GG zu,

weil die Rechtsprechung insoweit keine Interessenabwégung mehr vor-
nimmt."

In einer solchen Interessenabwégung kénnte der zutreffende Lésungsan-
satz liegen: Wenn es nur darum geht, ein eh schon dickes Gewinnpolster
durch Personaleinsparungen noch zu vergroBern, liegt eine Verabsolutie-

15 BAG AP Nr. 56 zu Art. 9 GG

16 BAG DB 1983, 453, bestatigt durch BVerfG AP Nr. 15 zu § 87 BetrVG 1972 Arbeitszeit.
17 BAG AP Nr. 154 zu § 342 BGB Ruhegehalt, standige Rechtsprechung.
18 Zu diesem siehe oben Fn. 2

19 Nachweise bei KR-Etzel, 5, Auflage 1998, § 1 KSchG Rn. 566,
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i achbar ist
rung des Arbeitgeberinteresses vor. DaB' eine sq!che Kongoslli\rrgégée“en-
und zu keiner unzumutbaren Reglementolerung.fuhtt, haF a\]NidersprUCh i
kirchen vor kurzem deutlich gemacht.” Damit ware ein

arbeitsrechtlichen System beseitigt.

5.2 Kiindigung als letztes Mittel

[ i indigt

Im Grundsatz besteht Einigkeit, daB nur dannMpfttr:ebs:)id;?f%tggsguSKEth

[ [ des Mittel zu ;

> darf, wenn kein weniger belasten : iy

r;:»:(g:setzgeber hat dies im Jahre 1997 durch §‘2 SGB lII. ndochsilg:ganam
I-'ti t.”' Dennoch hat man den Eindruck, daB bislang bei 'e\r/ o
;\;;o?nétiven wenig Kreativitat entwickelt wurde. Deshalb drei Vor i

Bestehen innerhalb des Konzerns freie ArbeftSplatzlcT:-, Fi:;:;:\ :j?zsscl:\;;_
diéenden besetzt werden kénnten, so ist dlese"Mc')ghlc P
fen. Bisher wird der Kindigungsschutz Qrundsatzllc au e
rr.mer.1 beschrankt.” AuBerdem ware 2u uberlegen, ob es gbe il
y igt ist, immer nur auf den aktlenrechtll.chen Konzem gri ;
rechtferllgrtnlﬁ ; kénnte statt dessen dhnlich wie in der EBR-Richtlinie eln
ZUSF‘-’”e"- abnundeneﬂ Unternehmen weiter bestimmen, evtl. sogar afl e
;f:se;z;];ﬁf auf deren Verhalten der Arbeitgeber EinfluB hat (Zuliefe-

rer!). |
or Ar-
Der Arbeitgeber sollte zunéchst den VersuchA unter‘r:e:qr:jeer:{ ZVL\J/Oegz hy
beitszeitverkiirzung ohne (vollen) L'ohnausgiglch zu (f)|' i ; il ol
chender Tarifvertrag besteht, ist er sowm:so verpflic et, i
S)preﬁaffenen Maglichkeiten auszuschopfen.’ Abgr auch in ?nhe il
?eiscsollte er verpflichtet sein, sich um eine ;.;)I;h%e(ljr;\;srréeef:rrir'\etl)c ;fa?-,,-eng
zu bemiihen. Dies hat }“ur _ihn den.Vorte!, a : yippiiin
d i Verpflichtung beschrankt sich a in S
;;ar:]tfhzgha;itsg ;ll?clz?]a.lle?\lzine Enderungskijndigung mit dem Ziel einer

20 AuR 1999, 38 mit Anm. Daubler.
21 Dazu Schaub NZA 1997, 810.

22 BAG AP Nr. 4 zu § 1 KSchG Konzern. e
73 Kittner-Trittin, KSchR, 3. Auflage 1997, § 1 KSchG Rn. !

24 Néaher Schiren DB 1996, 625.
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KUrsaren Atbeitsseit auszusprechen, ist abzulehnen,” da dies u.a. dazu
ISR kannte, dall Lelstungstréger die Kindigung hinnehmen und zu
sinem Konkurrenten wechseln.

Wirtschaltliche Schwierigkeiten missen nicht von Dauer sein. Stockt das
Unternehmen nach einiger Zeit sein Personal wieder auf, so sollten die
Gekindigten ein vorrangiges Recht auf Wiedereinstellung haben. Ent-
sprechendes ist seit langem in der ILO-Empfehlung Nr. 119 enthalten
Auch in einzelnen Tarifvertragen sollten sich entsprechende Klauseln fin-
den. Fur die Arbeitgeberseite entsteht auch hier der Vorteil, sich das be-
triebliche Know-how der Beschaftigten zunutze machen zu kénnen.

Alle drei MaBnahmen dienen der Sicherung von Beschéftigung, ohne die Ar-
beitgeberinteressen substantiell zu beeintréchtigen. Sie verhindern vermeid-
bare Arbeitslosigkeit, kénnen freilich keine neuen Arbeitsplatze schaffen.

6. Befristung
6.1 Beibehaltung des BeschFG?

Die Befristungsregeln des BeschFG 1996 laufen am 31.12.2000 aus. Es
scheint angebracht, sich Gedanken iiber eine evtl. Neuregelung zu machen.

Ausgangspunkt muB die schon 1954 in der hochstrichterlichen Rechtspre-
chung nachlesbare Erkenntnis sein, daB die beliebige Zulassung der Befri-
stung den Kiindigungsschutz unterlaufen wiirde.” Die heutige Regelung
gibt dem Arbeitgeber das Recht, iiber das angemessene Mal hinaus einen
Arbeitnehmer zwei Jahre lang auf Probe zu beschaftigen und tberdies das
Risiko einer schwankenden Auftragslage auf ihn abzuwalzen. Es fallt schwer,
Argumente zu finden, um eine solche Regelung auch nur noch bis Ende
2000 beizubehalten. Es miBte genigen, daB nach der Rechtsprechung Be-
fristungen bis zu sechs Monaten grundsatzlich auch ohne sachlichen Grund
zuldssig sind und daB u.a. voriibergehender Arbeitsanfall genau wie Erpro-

25 Dafiir hatte sich ArbG Bocholt DB 1982, 1938 ausgesprochen. Das Urteil wurde durch
LAG Hamm DB 1983, 506 aufgehoben; die Position wird heute allgemein abgelehnt, Sie-
he die Nachweise bei Ddubler, Arbeitsrecht 2, 11, Auflage 1998, Rn. 1041

26 Textin: ILO, Ubereinkommen und Empfehlungen, Genf 1966, 5. 1205, Art. 16.
27 BAG vom 21.10.1954, AP Nr. 1 zu § 620 BGR Befristeter Arbeitsvertrag
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bung und Vertretung als ,sachliche Griinde” anerkannt s.ind..' Dies schafft
fiir einen einstellungsbereiten Arbeitgeber ausreichende Spielrdume.

Unterstellt man, daB die Befristung nach § 1 BeschFG fir die Arbgltgeber-
seite einen hohen Symbolwert besitzt, der einer Abschaffung poll*usd(wi er;(t-
gegensteht, so kénnte man sich folgende Lésung vorstellen: Der GedaQ e
der ,Beschaftigungsférderung” wird (erstmals) ernst genommen ur; eine
Befristung ohne Sachgrund nur dann zugelassen, wenn eln.e Urjternl(le men;-
grindung vorliegt oder wenn in anderen Fallen durch die Einste unlg ;nn
neuer Arbeitsplatz geschaffen wird. Da Privatuntemehmerj anders als der
tffentliche Dienst nicht notwendig Uber Stelleqpléne Verfuggn, muB man
als VergleichsgroBe das durchschnittliche betriebliche Arbeltszel‘{volumen
der letzten drei Monate heranziehen. Wird dieses"auf Grund delr Eln.stellung
(iberschritten oder tritt diese an die Stelle von Uberstunden, ist die Befri-

stung gerechtfertigt.

6.2 Diskriminierungsverbot

Befristet Beschéftigte sind nicht nur dadurch bgnachteiligt, daB_;ue kglngn
Bestandsschutz genieBen. Auch bei den Arpeﬂsbedmgunggn md sie E)n
vielfaltiger Weise schlechter gestellt. Am deutlichsten wird d1es‘be| betneh-
lichen Sozialleistungen, die in der Regel an der Dauer der" Bf.etrle'bszugeh.cli-
rigkeit ankntipfen und deren Voraussetzungen deshalb hauflg nicht erfu(;
sind. Dem sollte durch eine Anti-Diskriminierungsv-orschnit Qntsprech{en
§ 2 Abs. 1 BeschFG entgegengewirkt werden. F{Jr. gleiche Arbeit mgB glemhg
Vergltung bezahlt werden — wer nur einen Teil des Jahres .arbenet, m;
deshalb einen seiner Tatigkeitsdauer entsprechenden E%rucb.tetl FJes Urlau s-
geldes und der Weihnachtsgratifikation bekommen. Dies laBt sich auch I’bﬂlt
dem Verbot der (mittelbaren) Diskriminierung wegen dej G?schlechts e-
griinden: 53,7% aller befristet Beschaftigten sind F‘rauen, wahrend ihr An-
teil an den Arbeitnehmern insgesamt bei ca. 43% liegt.

Ein solches Diskriminierungsverbot ist weniger neu, als man dies}lium er‘sten
Moment vermuten méchte. Die EG-Richtlinie vom 24. JUH'I 1991 lverb|etei
ausdriicklich eine Benachteiligung befristet Beschaftigter im Arbeitsschutz.

28 Biichtemann-Haland, Befristete Arbeitsvertrdge nach dem BeschFG, 19989, S. 84f,

29 ABlvom 29.07.1991 Nr. L 206/19, abgedruckt auch bei Déubler-Kittner-Lércher, Interna-
7 tionale Arbeits- und Sozialordnung, 2. Auflage 1994, unter Nr. 449.
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Das LAG Hamm hat es als VerstoB gegen den Gleichheitsgrundsatz nach
Art. 3 Abs. 1 GG angesehen, daB ein Tarifvertrag Saisonarbeitskrafte mit
weniger als 1.000 Arbeitsstunden pro Jahr von der Zusatzversorgung im &f-
fentlichen Dienst ausschloB.® Dies sollte der Gesetzgeber oder ein innovati-
onsbereiter Richter aufgreifen und insbesondere auf Jahressonderzahlungen
erstrecken. Dem Arbeitgeber wiirde so auch ein zusdtzlicher wirtschaftlicher
Anreiz genommen, auf befristete statt auf unbefristete Arbeitsverhltnisse
zurtickzugreifen. Weitergehend kénnte man auch an eine , Prékaritatspramie”
denken, also z.B. einen prozentualen Zuschlag zum verkehrsiiblichen Ent-
gelt, der in gewissem Umfang das Beschaftigungsrisiko abgelten wiirde. "

7. Bestandsschutz als Beschaftigungshindernis?

In der juristischen Literatur konnte man vor nicht allzu langer Zeit auf das
Bekenntnis treffen, schon der bisherige Kiindigungsschutz sei ein Beschafti-
gungshindernis. Die soziale Auswahl zwinge zu ékonomisch ineffizienten
Auswahlentscheidungen. Die Schwerbehindertenquote verschlechtere die
internationale Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft. Trotz héhe-
rer Durchschnittskosten weibliche Arbeitskrafte genauso wie méannliche be-

zahlen zu missen, sei wirtschaftlich nicht vertretbar und fithre zu Umge-
hungsstrategien.”

Ich will hier nicht problematisieren, ob es eigentlich legitim ist, den Kiindi-
gungsschutz ausschlieBlich unter wirtschaftlichen Gesichtspunkten zu dis-
kutieren. Geht man namlich diesen Weg, so ist nicht auszuschlieBen, daB
man eines Tages auch das Grundgesetz als ,Standortnachteil” qualifiziert,
ermoglicht es doch die freie Bildung von Gewerkschaften und Betriebsra-
ten, was mit Kostenbelastungen fiir die Unternehmen verbunden ist. Auch
verbietet Art. 140 GG in Verbindung mit Art. 139 WRV im Grundsatz die
Sonntagsarbeit, was im internationalen Wettbewerb noch viel ,schlimmer”
als die ,Lasten” durch Frauen und Schwerbehinderte sein kann

Auch wenn man sich einmal auf die dkonomische Seite beschrankt, wére es
viel zu eng gesehen, wollte man im Bestandsschutz primér einen Nachteil

30 LAG Hamm DB 1996, 632,
31 Dafir bereits Daubler, Tarifvertragsrecht, 3. Auflage 1993, Rn. 980.
32 Von Stebut RdA 1997, 293, 295,
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fir den Arbeitgeber erblicken. Dies zeigt sich schon dararl} d;B Ezﬂgsi
Max-Planck-Untersuchung zum Kiindigungsschutz nur 13,5 oKnerd. sl
ten 557 Personen auf Arbeitgeberseite erl.<la'rten, d?s geltf.'r:‘de. Uanghrh%it
schutzrecht sei ,mangelhaft” oder ,véllig ungentigend”.” Eine iizden 5
von immerhin 86,5% war mit dem lgettende}: Sgch;;té;cggxisnzue?ne o
ies Ende der siebziger Jahre, als es noc ein FG

‘L.J1rr\gncc;|§r5eERechtsprechun?; zur Befristung von Arbentsverhal@ms;en ?ésn?;uler
gab. Auch sollte man sich bisweilen d:"arqn erinnern, daB3 in tenhaft hagé
und sechziger Jahren die Bundesrepublik ja kelqe autarke Wu.r] sC ) einmai
sondern sich im internationalen Wettbewerb d_ae Mgrktantele ers S
erkampfen muBte — und niemand beschwerte sich mit dem I:\rgun;e:fo[ =
KSchG stehe als ein Stiick , Uberregulierung” unternehmerischem q

Wege.

S
Stabile Arbeitsverhéltnisse schaffen soziale Eindungen an den Eetr:fefki)z,ie:f
haben — wie tbrigens auch der Sachversténd:grenrat anerkanmlfsk - emis.dw_n
steigernde Wirkungen. Sie fordern - Wflle TS blzl VTEST;E c:;‘lrd(;n()l{];}mii e‘,r',e,
alyse des Rechts heiBt - ,die berufliche enti - e
gr,’:ryjlﬁ:age fur berufliche Kompeten;, inngvatlves \{er(?aiten ?‘ndﬁ?spglsl
sungsbereitschaft an technisch-organisatorische Veran eruggxredrélJBen .
tagssprache ausgedrickt: Wer weiB, dal er morgen wue.fg Wity
oder sein kann, wird sich mit seinen Aufgabeq nicht |deptn (IjZl aif ol
besten Fall korrekt, aber uninteressiert das SE.“InE" tun. Dlg eu slc i
schaft braucht aber innovative Arbeitskrafte, die sich vor_elgenen tnlit et
l.IHd den damit verbundenen Risiken nicht scheueh. A}Jth daslAr e ?]dem
muB daran denken, daB man heute nicht gute fllleﬁbdr1darbe|ter, S0
Systemanalytiker und Organisationsfachleute bendtigt.

Dieses Arbeitgeberinteresse an stabilen Be.schéft?gung?ve.rhalmvstehanzrrw::zlf
selbstredend bei schweren Stérungen — sel es bEll persqnhchemﬁ e Olm:m
ten, sei es bei dauerhaften wirtschaftlichen S;hmengkeﬂen. Da 7 i}n shml_ﬂ
I‘:IH;?H eine Trennung maglich ist, bestreitet melrnand_— es gel*ll)[ mi lnniacﬂ Of:
das japanische Lebenszeitarbeitsverhaltnis zu importieren, obwon

2 ik, 19 151.
i3 Falke u.a., Kiindigungspraxis und Kindigungsschutz in der Bundesrepublik, 1980, 5

34 KR-M. Wolf, 3. Auflage, Rn. 51.

15 RdA 1990, 280. . r. :

36 Brandes-Buttler-Dorndorf-Walwei, Grenzen der Kiindigungsfreiheit, in: Semlinger (Hrsg.),
7 Flexibilisierung des Arbeitsmarktes, 1991, 5. 112
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fensichtlich auch mit ihm ganz gute unternehmerische Erfolge erzielen
kann." Selbst wenn man alle hier vorgetragenen Verdnderungen akzeptieren
und umsetzen wiirde, gibt das deutsche Kindigungsschutzrecht nur einen
relativen Bestandsschutz. Warum sich die Arbeitgeberseite vor ihm fiirchten
und deshalb auf Einstellungen verzichten sollte, ist nicht ersichtlich.

8. Ein Blick iiber die Grenze

Viele haben sich daran gewéhnt, unser Arbeitsrecht als das am weitesten
fortgeschrittene auf der Welt zu qualifizieren. Zwar gehért es sich nicht, der-
lei juristischen Nationalismus offen zu bekunden, weil sich andere dadurch
gekrankt fiihlen kénnten — gleichwohl ist die Vorstellung in vielen Kopfen

tief verankert und schwingt unausgesprochen in zahlreichen Zusammenhan-
gen mit.

Im Kindigungsschutz kann man eine solche Vorstellung leider nur als
schlichtes Vorurteil bezeichnen. Auch wenn wir Japan mal auBen vor lassen
— innerhalb der EG gehéren wir auf diesem Gebiet eher ins letzte Drittel. Bei
den Landern mit starkerem Schutz kommen zu den Kindigungsgriinden,
die mit den unseren weithin tbereinstimmen, noch einige , Extras” hinzu.

In Frankreich gibt es keine Kleinbetriebsklausel, Nur der Anspruch auf Wei-
terbeschaftigung ist bei kleinen Einheiten eingeschrankt. Die betriebsbe-
dingte Kiindigung ist dann ausgeschlossen, wenn die Wettbewerbsfahigkeit

des Unternehmens nicht gefahrdet ist und dieses lediglich die Arbeitsablau-
fe umstrukturieren will.”

Im niederlédndischen Recht bedarf jede vom Arbeitgeber ausgesprochene
Kindigung der Genehmigung einer staatlichen Behdrde.™ Sie wird keines-
falls automatisch erteilt und ist oft von der Gewdhrung durchaus betrachtli-
cher Abfindungen abhdngig. Nach ésterreichischem Recht fuhrt die Beendi-
gung des Arbeitsverhéltnisses immer zu einem Abfindungsanspruch, es sej
denn, sie ware (iberwiegend vom Arbeitnehmer verschuldet.” Die Hohe
37 Dazu Schregle, International Labour Review 1993, 507.

38 Dazu Lyon-Caen/Pélissier/Supiot, Droit du travail, 18 edition 1996, Rn. 458ff.; Colneric,
a.a.0

39 Jacobs u.a. Elementair sociaal recht, Alphen aan den Rijn 1988, S. 110ff.

40 §§ 23,233 Angestelltengesetz, worauf das ~Arbeiterabfertigungsgesetz” verweist. Siehe

dazu Migsch, Abfertigung far Arbeiter und Angestelite, Wien 1982: Runggaldier (Hrsg.),
Abfertigungsrecht, Wien 1991
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hingt von der Dauer der Betriebszugehbrigkgit ab;ﬂsie beginnt ma“t] zwel Mor;
n.nlsrqehéltern nach drei Jahren und endet mit zwélf Monatsgehaltern nac

25 Jahren. Daneben kann ggf. ein Sozialplan verlangt werden.

Noch weiter geht die Regelung in Italien. Art. 21?0 des CoF.jice.Civile fs.ictjaht
vor, daB fir jedes Jahr der Betriebszugehorigkeit the .Ruc'ksucht au helr:
Grund des Ausscheidens eine Abfindung bezahlt wird, die ein Jahresgeha
geteilt durch 13,5 ausmacht.”

Ich will den Uberblick hier abbrechen und agch das Fak}um mcht v(e;t:ete:r;
daB der Grundsatz der automatischen Abfmdung bei l’.)etrn:—.'bs.l.);l |;guzrt
Arbeitsplatzverlust in GroBbritannien selbst. die Ara Thatcher uber .
hat. Entscheidend ist etwas ganz anderes: Fiir multinationale Korjze[r)netsm-
geradezu ein Anreiz geschaffen, einen geplanten P.ersonale?bbaul in e.L;. o
land durchzufthren. Die Schwierigkeiten werden hier relgtlv gering se/; b 4
bei einem sehr erfolgreich agierenden Betriebsrat und einem fur die ll"dEI :
nehmerinteressen aufgeschlossenen Einigungsstellenyorsulzgnd;n whlr See!_
gelingen, Abfindungssatze wie in Oster-reach og]er gar in Italien }ljrc z;; g
zen. In allen anderen Fallen muB man mit sehr viel germgeren.Betragsn E[ ;
nbn, sofern man nicht die Sozialplanpflicht insgfes_amt vermgldet und sc .EI-
chenden Personalabbau ohne Abfindung prgktlzsert. DaB Q|e GerlchLe Si:n
greifen und Kindigungen kassieren, ist wenig wahrscheinlich. Am ‘(.et etens
bestehen Risiken, wenn eine soziale Auswahl vorzunehmen war - spa eAsbfn_
vor Gericht wird man dann im Vergleichswege gegen Zahlung einer i
dung die Auflésung des Arbeitsverhdltnisses erreichen.

Geringer Kindigungsschutz wird so zum Stgxndortnachte.l.l. Es wadre :.::Jtr;-
schenswert, in der kiinftigen Diskussion um ein besseres If(gnchgungt;schker
recht diesen Aspekt starker als bisher zu beachtep. Agch die Rechtspoliti !
miissen sich internationalisieren und bereit sein, die Lésungen anderer erns

haft in Augenschein zu nehmen.

41 Wiedergegeben nach der zweisprachigen Ausgabe, Erstelltl im Auflraggdgr Sadtiroler Lan-
desregierung und verdffentlicht in der Verlagsanstalt Athesia, Bozen 1987.

‘ i i Recht der Arbeit (Wien) 1990, 247ff.;

: tellung der Einzelheiten bei Runggaldler,l Das : . e

% Ejsrsdeen: ilgalienischen Schrifttum siehe Ghezzi-Romagnoli, Il rapporto di lavoro, 3a edizio
ne, Bologna 1995, Rn. 346ff.
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Peter Konig

Zusammenfassung

Vo Arbeitsrecht kénnen entscheidende Impulse fiir eine Neubelebung von
Wirtschaft und Sozialstaat ausgehen. Dies kann aber nur gelingen, wenn
das Arbeitsrecht in angemessener Form sowohl auf die gegenwartigen wirt-
schaftlichen und sozialen Strukturen als auch vorausschauend auf die ent-
scheidenden Herausforderungen der Zukunft ausgerichtet ist. Experten auf
der Veranstaltung des Gespréchskreises Arbeit und Soziales bezweifelten je-
doch ganz entschieden, daB diese Aufgabe z.Zt. erfallt wird.

Es gibt nach ihrer Einschdtzung im Arbeitsrecht einen ganz erheblichen Re-
formstau, der sich im Verlauf der Vergangenheit gebildet hat und dringend
aufgeldst werden miiBte. Dies ist aber nicht nur durch den Gesetzgeber
oder durch Arbeitsrechtler allein leistbar. Denn es bedarf einer Kraftanstren-
gung, an der sich alle relevanten gesellschaftlichen Institutionen beteiligen
miiBten. Wir brauchen fiir Deutschland so etwas wie einen ,New Deal” wie in
den USA der dreiBiger Jahre, konstatierte der Moderator Thomas Dieterich
in seinen einleitenden Ausfihrungen. Es ging ihm darum, an eine allgemei-
ne Aufbruchstimmung anzuknupfen, aus der heraus Reformprogramme zur
Modernisierung der Wirtschaft und des Sozialstaates entstehen konnten.
Und die Gesprachskreisveranstaltung kénnte ein positives Signal in diese
Richtung geben.

| Was ist der wirtschaftliche und soziale Hintergrund fiir diese Herausforde-
rung an das Arbeitsrecht? Zum einen handelt es sich um Veranderungen in
der Unternehmensstruktur. Die Organisationsstruktur von Unternehmen wird
| immer starker dezentralisiert. Es werden z.B. aus einer gréBeren Einheit ganze
‘ Betriebsteile ausgegliedert. Diese Veranderungen konnen sich auch auf ein-
selne Personen beziehen, z.B. auf Arbeitnehmer mit einem Tele-Heimarbeits-
platz oder auf den Ubergang eines ehemaligen Arbeitnehmers in die Selb-
standigkeit. Langfristig gesehen, so lauten Prognosen, kénnte sich Erwerbs-
arbeit viel starker als bisher in Richtung Selbstandigkeit, aber auch Teilzeit-
arbeit und Leiharbeit verandern. Das sog. Normalarbeitsverhaltnis wird nicht

mehr wie heute die dominante Rolle spielen. Es geht also neben dem Wan-
' del von Unternehmensstrukturen auch um einen Wandel der Erwerbsarbeit.




Flr das Arbeitsrecht hat das u.a. die Konsequenz, daB seine zentralen Be-
griffe nicht mehr ohne weiteres passen. Was ein Betrieb ist, was ein Arbeit-
nehmer ist, das sind in den alten Industriestrukturen entwickelte Vorstel-
lungen, die jetzt plétzlich der Wirklichkeit nicht mehr voll gerecht werden
und an veranderte Situationen angepalit werden mussen. Hierauf ange-
messen einzugehen, ist fir das Arbeitsrecht deshalb so schwer, , weil diese
veranderten Situationen schon vorher gar nicht gesetzlich geregelt waren

und von der Rechtsprechung in einem langwierigen ProzeB geklirt werden
muBten”, so Dieterich.

Um Reformvorschlage zum Thema Bestandsschutz und Beschaftigungssi-
cherung ging es in den ersten beiden Vortrdgen. Wolfgang Daubler ging
es im ersten Teil seiner Ausfiihrungen im Falle von Kindigungen an einzelne
Arbeitnehmer oder bei betriebsbedingten Kindigungen um die Schaffung
von Rechtsklarheit. Er forderte u.a. die schriftliche Abfassung von Kiindigun-
gen und Klarheit dartber, wann wirklich ein wirtschaftlich begrindetes und
anerkanntes Interesse an betriebsbedingten Kindigungen vorliegt. Dartber
hinaus fihrte er zu dem grundlegenden strukturellen Wandel unserer Ge-
sellschaft aus. Seiner Auffassung nach kénnen Kleinunternehmen nicht un-
terschiedslos vom Kiindigungsschutz ausgenommen werden. Aufgrund der
Dezentralisierungstendenzen kénnen selbst sehr kleine Unternehmen Teil
eines GroBkonzerns sein, wihrend andere dazu im Unterschied organisato-
risch und rechtlich véllig selbstandig sein kdnnen. Wenn Kleinunternehmen
einem Konzern angehéren, dann sollte das Kindigungsschutzgesetz nicht
auf den Betrieb, sondern auf das Gesamtunternehmen abgestellt werden.

Grundsatzlich sprach sich Karl Molitor nicht gegen die Forderungen Déaub-
lers aus. Aber er warnte davor, daB rechtliche Verdnderungen die Einstel-
lungsbereitschaft der Arbeitgeber verringern und damit negative Folgen fiir
Arbeitsuchende haben kénnten. Zu dieser Einschdtzung kam er auch im
Zusammenhang mit potentiellen Investitionen aus dem Ausland. Dariber
hinaus steht seiner Meinung nach die Outsourcing-Welle in Deutschland erst
am Anfang der Entwicklung. Es sollte sehr genau gepriift werden, ob das
Arbeitsrecht dieser Entwicklung im Wege steht, z.B. ob es das Erfordernis
einer héheren Mobilitat der Arbeitnehmer blockiert. Und: Wenn die Griin-
derwelle in Deutschland einen wesentlichen Beitrag zur Lésung unserer Ar-
beitslosenprobleme leisten soll, dann muB der Kindigungsschutz in diesen
Kleinunternehmen dem beschaftigungspolitischen Ziel Rechnung tragen.

8

Daubler und Molitor waren sich darin einig, daB3 das Arbeitsrecht die Mobili-
tat der Arbeitnehmer nicht blockieren und die Wettbewerbscha[wcen dfer
Unternehmen nicht beeintrachtigen darf. Nach Auffassung von Daubl.er ist
es aber problematisch, das Arbeitsrecht ausschlieBlich unter wurtsch?ftllchgn
Gesichtspunkten zu betrachten. Denn wenn es keinen Ko.nsens tber die
Grenzen wirtschaftlicher Interessen gibt, dann kénne ,eines Tages das
Grundgesetz als ‘Standortnachteil’” gedeutet werden.

Mit der Modernisierung des Betriebsverfassungsgesetzes ‘beschaftigien sich
die daran anschlieBenden Beitrdge. Peter Hanau vertritt die Auffassgng, dal
das Betriebsverfassungsgesetz in der Vergangenheit ganz erheblich zum
wirtschaftlichen und sozialen Aufbau Deutschlands belgetragen hat, aber
den neueren Entwicklungen nicht mehr in allen Féllen gerecht wird. Analog
zum Kuindigungsschutz zeigt sich, daB Umstrukturl.erungen von Unterneh-
men und die Verdnderung der Erwerbsarbeit u.a. eine Neubestlmmung der
Begriffe Arbeitnehmer, Betrieb und Unternehmen unj Betrlebsverfassungs-
gesetz erforderlich machen. Er forderte auch eine groﬁere Ggstaltungsfrgn-
heit bei der Organisation der Betriebsverfassung, womit er die Not\f'vendlg~
keit einer gréBeren Flexibilitdt und Neubestimmqu unternghmensmtgmer
Problemldsungskapazitaten ansprach, z.B. durch die Delegatlon von Mitbe-
stimmungsrechten des Betriebsrates an Arbeits- und Prgektgruppen. Voh
einer Modernisierung des Betriebsverfassungsgesetzes konnen seiner Mei-
nung nach auch positive Beschaftigungsimpulsg ausgehen, wenn z.B." Be-
triebsrate mehr EinfluB auf die Regulierung von Uberstundep nehme'n kénn-
ten sowie auf die Férderung von Teilzeitarbeit. Die Dringlichkeit einer Re-
form unterstrich er mit dem Hinweis, da mittlerweile nur noch 40% der
Beschaftigten in ihrem Betrieb eine Arbeitnehmervertretung haben.

Auf diese Situation ging auch Wolfgang Streeck in seinen Ausfuhrungen
ein. Wenn die deutsche Betriebsverfassung kein Auslau_fmoq.ell sein soll,
dann muB auf die abnehmende Représentanz von Betr{ebsraten “schnell-
stens reagiert werden. Sogenannte ,mitbestimmungsfreie Zo?eﬁ beste-
hen insbesondere in Unternehmen mit weniger als funf Be;chaftlg’ten, wo
die Errichtung eines Betriebsrates nicht vorgesehen ist, unq in der L{bngle-
genden Mehrzahl der Unternehmen mit weniger als zwanz.lg.Beschgftugtgn.
Fur richtungsweisend hélt er die Einschétzung' der qumlssaon Mitbestim-
mung, an deren Formulierung Arbeitgeber- wie Arbeitnehmervertreter be-
teiligt waren: Zur sozialvertraglichen Steuerung und Beherrschung von



