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Wenn im folgenden von » Technikentwicklung« die Rede ist, someint dies
primir die Einfiihrung von Informationstechniken in den Betrieben wie
in der Gesellschaft. Ausgeklammert bleiben spezifische Folgen von Bio-
technologien, aber auch die Besonderheiten der Kerntechnik oder ande-
rer gefahrlicher Vorhaben. Die Auswirkungen der Informationstechni-
ken auf die Handlungsméglichkeiten der Betriebsriite stehen im Mittel-
punkt dieses Beitrages.

I. Betriebliche Auswirkungen neuer Techniken

Was iindert sich durch die Informationstechnologien im Betrieb? Die Fra-
ge ist oft gestellt, selten abschlieBend beantwortet worden. Bei allen Unsi-
cherheiten 148t sich doch eine grobe Zweiteilung vornehmen.

1. Bekannte Folgen

Zum einen geht es um Technikfolgen, wie sie auch schon in der Vergan-
genheit in mehr oder weniger massiver Form aufgetreten sind. Die neuen
Informationsmaschinen ersetzen ein Stiick menschlicher Arbeit. Bei an-
sonsten konstanten Bedingungen wird das nachgefragte Arbeitsvolumen
geringer — es kommt zum Abbau von Arbeitsplitzen. Fiir diejenigen, die
dadurch nicht unmittelbar betroffen sind, andern sich in der Regel die Ar-
beitsabliufe; die Umstellung von der Schreibmaschine auf das Textverar-
beitungssystem mag dies hinreichend illustrieren. Hiufig andern sich die
Anforderungen an die Qualifikation — neue Fahigkeiten werden gefor-
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dert., bislgr}g benétigt? werden iiberfliissig. Vergleichbares ist bei fritheren
Rauonallggemn_gsschuben passiert; die Auseinandersetzung damit gehort
zum herkommlichen Feld der Interessenvertretung.

2. Neuartige Folgen

Wichtiger sind die qualitativ neuen Folgen, die in fritheren Epochen nicht
anzutreffen waren. Nach dem heutigen Erkenntnisstand lassen sich drei
mogliche Konsequenzen unterscheiden.

me einen droht die Auflosung des Betriebsals sozialer Einheit. Infor-
mationssysteme machen die gleichzeitige Anwesenheit einer groBeren
Zahlvon Arbeitnehmern am selben Ort tiberfliissig. Denkbar ist, daB ein
groBer_Tell der Arbeit in Wohnungen oder Nachbarschaftsbiiros ;usgela-
gert wird. Damit ginge die Grundlage kollektiver Interessenvertretung
v_grloren — an die Stelle gemeinsamer Problembewiltigung und Solidari-
tatserfahrung trite die Atomisierung des einzelnen.

_ Zumzweiten enthalten die neuen Techniken die Moglichkeit zur Total-
ulgerwalchung. Personalinformationssysteme konnen nicht nur jedes De-
tail speichern; durch Verkniipfung sind dem Systemherrn vielmehr auch
neue Aussagen moglich wie etwa die, der Arbeitnehmer X erbringe eine
unter dem Durchschnitt liegende Leistung oder sei sehr viel haufiger
kl:ank gewesen als die anderen Mitarbeiter seiner Abteilung. Die Be-
tnebsda'tenerfassung ermoglicht den prizisen Nachvollzug jedes Arbeits-
gangs bis hin zu inoffiziellen Verschnaufpausen. Wird beides — wie es
dem gegenwirtigen Trend entspricht —im Rahmen von CIM zusammen-
gekoppelt, kann unschwer ein Personlichkeitsprofil entstehen. Die Kon-
sequenzen wiren verheerend: Wer weiB, daB jeder kleine Fehler noch
nach 10 Jahren im System festgehalten ist, will denkbar unauffillig blei-
ben; Appa;;sung und nicht Zivilcourage wird die wichtigste » Uberlebens-
strategie« im Betrieb sein.

Zum dritten bringt die neue Technik eine wachsende Auflé
Arbeitgeberfunktion. Wahrend unser traditionelles Arbeitsrefhts i‘gfaf:r
setzt, daB der »Gegenspieler« Arbeitgeber iiber Manévrierspielraum
verfiigt —nur dann ist Mitbestimmung sinnvoll — kann man davon in Zu-
ic)untit nicht ;nehr e;t:isgchen. Entscheidungen werden immer mehr auf

ritte ausgelagert oder beziehen sich i ispi
i diesgve rcgjeutlichen_ auf ein Gesamtsystem. Beispiele

In einer westdeutschen GroBstadt wird in vier Amtern -
waltung ISDN eingefiihrt. Dies hat zur Folge, daB nicht nurc\lw?il;:%t:i?nw'g-
lefon das gesprochene Wort iibermittelt werden kann; méoglich ist viel-
mehr auch, wie bei Teletex, Texte zu {ibermitteln, oder, wie bei Telefax,
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anderen eine Kopie zukommen zu lassen. Dariiber hinaus lassen sich
Konferenzschaltungen organisieren, bei denen man den jeweiligen Ge-
sprichspartner auf dem Bildschirm sicht. Esliegt auf der Hand, da durch
ein solches System Arbeitszeiten eingespart werden. Die Beforderung
von Akten entfillt, der Fotokopierer muB seltener betétigt werden, man
muB sich nicht mehr zu einem Konferenzraum begeben. Der entscheiden-
de Punkt liegt allerdings nicht darin, sondern in den spiteren Konsequen-
zen: SchlieBen sich weitere Amter und Verwaltungen dem System an,
wird die traditionelle Form der Biirokommunikation immer mehr ausge-
trocknet. Was zuniichst quantitativ nur wenig ins Gewicht fiel, wird plotz-
lich zur dominierenden Umgangsform. Wird das System auf die Landes-
verwaltung oder gar die gewerbliche Wirtschaft ausgedehnt, hat der Ar-
beitgeber keinen EinfluB mehr darauf, wieviel Arbeit iber die neuen Me-
dien abgewickelt wird. Wo soll hier die Mitbestimmung ansetzen?

Ein anderes Beispiel betrifft die Just-in-time-Produktion. Bekannt ist
der Fall einer Bremer Firma, die Autositze fiir Daimler-Benz liefert: Ihr
eigener ProduktionsprozeB wird durch die on-line-tibermittelten Anfor-
derungen von Daimler-Benz gesteuert, so daB die Sitze minutengenau
und zum jeweiligen Wagen passend angeliefert werden. Werden beim
Automobilhersteller Uberstunden geleistet, muB der Zulieferer automa-
tisch nachziehen; nicht anders verhlt es sich mit Kurzarbeit. Undenkbar
auch, daB in der einen Firma wegen einer Betriebsversammlung die Ra-
der, oder besser: die elektronischen Impulse stillstehen, wihrend in der
anderen gearbeitet wird. Wo bleibt hier das Mitbestimmungsrecht des Be-
triebsrats des Zulieferunternehmens? Wo der Arbeitgeber keinen Spiel-
raum besitzt, ist auch nichts da, was mitbestimmt werden konnte. Bei sol-
cher Form der Unternehmensverkettung sind auch » Fernwirkungen« des
Streiks unabdingbar; fallt ein Element aus, ist das gesamte System funk-
tionsunfahig.

Freilich sollte man sich hiiten, derartige Beispiele vorschnell zu verall-
gemeinern: Flexible Fertigungssysteme geben gerade umgekehrt dem
Arbeitgeber (genauer: bestimmten Arbeitgebern) Moglichkeiten der
Disposition, die im Zeitalter der FlieBbénder nicht bestanden haben.

II. Neue Technik — neues Arbeitsrecht?

Die Frage, welche Auswirkungen die verénderte Technik auf das Arbeits-
recht hat, ist in ihrer allgemeinen Dimension nur wenig erortert. Bekannt
ist die These, das Arbeitsrecht sei das Recht der ersten industriellen Revo-

103




lution, der Industrialisierung der korperlichen Arbeit; in der Gegenwart
sei die Industrialisierung der Kopfarbeit im Gange. Dem entspreche die
Notwendigkeit eines »Arbeitsrechts des Computerzeitalters«, dem die
Bezeichnung »Informationsrecht« verliechen wird.

In einer solchen Auffassung liegt eine technizistische Verkiirzung von
Recht. Rechtsnormen sind nicht einfach direkte Folge irgendwelcher
technischen Verinderungen, sondern Resultat sozialer Auseinanderset-
zungen. Technische Innovationen konnen die Rahmenbedingungen, die
Voraussetzungen fiir den Kampf um mehr oder weniger Schutz veran-
dern, nicht aber diesen selbst ersetzen. Die Verfiigungsmacht tiber die
Menschen und tiber ihre Arbeitsprodukte dndert nur die Form, nicht den
Inhalt, wenn vor dem Bildschirm statt am FlieBband gearbeitet wird.

Die drei Entwicklungstendenzen — Auflésung des Sozialorts Betrieb,
Totaliiberwachung, Auslagerung von Entscheidungen — @ndern nun in
der Tat die »Spielregeln« fiir die Interessenvertretung. Das, was bisher so
recht und schlecht funktioniert hat, ist in Gefahr, funktionsunfihig zu
werden. Der Mitbestimmung wird gewissermaBen sowohl die Basis als
auch der Adressat entzogen. Damit stellt sich die Frage, inwieweit die
skizzierten Entwicklungen zu beeinflussen sind und ob ein neues rechtli-
ches Instrumentarium in der Lage ist, den bisherigen Schutzstandard auf-
rechtzuerhalten.

Verdnderungen im System der Mitbestimmung sollten freilich nicht
isoliert diskutiert werden. Kollektive Interessenvertretung ist niemals nur
ein rechtliches Phdnomen gewesen; mindestens genauso wichtig sind in-
formelle Handlungsspielrdume im Betrieb, ist der » Arbeitskampfim Ar-
beitsalltag«, der dem Direktionsrecht des Arbeitgebers Grenzen setzt.
Wieviel Autonomie den Belegschaften insoweit zukommt, hingt von der
Lage auf dem Arbeitsmarkt, aber auch davon ab, inwieweit der Arbeitge-
ber ein Eigeninteresse an kooperativen Mitarbeitern hat und sie deshalb
gewissermaBen bei Laune halten will.

Die Einfithrung von Informationstechnologien kann zumindest vor-
tibergehend die informelle Position der Arbeitnehmer verbessern. In vie-
len Fillen ist der Arbeitgeber darauf angewiesen, daB die neuen Systeme
Akzeptanz finden, daB die Belegschaften sich auf neue Anforderungen
einlassen. Wiirde Desinteresse oder gar Ablehnung herrschen, wiren die
Rationalisierungsvorteile mit einem Mal verschwunden, vielleicht sogar
in ihr Gegenteil verkehrt. Dies mag ein Grund dafiir sein, daB es trotz ei-
ner unbefriedigenden BAG-Rechtsprechung zahlreiche Betriebsverein-
barungen zur Bildschirmarbeit gibt. In dieselbe Richtung weist die Fest-
stellung, daB » Datenskandale« im Betrieb relativ selten sind; Unterneh-
mer haben vermutlich kein Interesse daran, sich dem Vorwurf auszuset-

zen, sie wollten ein Stiick Uberwachungsstaat im Betrieb praktizieren.
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Dazu kommt die bislang wenig problematisierte Feststellung, daB neue
Systeme sehr viel storungsanfalliger als alte sind. Dies bedeutet, daB b_e-
stimmte Arbeitnehmergruppen durch Eingriffe in die Systeme sehr viel
mehr bewirken konnen als unter den fritheren Bedingungen. Wenn das
Rechenzentrum der Frankfurter Borse bestreikt wird, hat dies erheblich
groBere Auswirkungen als die Arbeitsniederlegung von 200 Buchhaltern,
die vor 20 Jahren die Wertpapierdispositionen von Bankkunden nach-
vollzogen haben. ' . :

Das Streben der Arbeitgeber nach Akzeptanz wie auch die Verletzllph-
keit der Systeme sind freilich keine Faktoren, die entfallende Mltbe§tun-
mungsrechte auf Dauer ausgleichen konnen. Der Bedarf nach Identifika-
tion mit den neuen Techniken wird moglicherweise zurﬁckgehep, wenn
sich bestimmte Arbeitsformen verallgemeinert haben; der Eingriff in Sy-
steme ist nur einem relativ kleinen Kreis von qualifizierten Arbeitskréften
moglich, die bislang der Gewerkschaftsbewegung eher fernstehen. Es
bleibt also bei der Frage, wie das erreichte Schutznivgau erhalten oder
ausgebaut werden kann. »Sozial vertrigliche« Technik ist nur auf der Ba-
sis einer soliden Beteiligung der Arbeitnehmerseite moglich.

II1. Auflosung der Grundeinheit »Betrieb«?

Die Diskussion um arbeitsrechtliche Technikfolgen hat sich lange Z'eit auf
die elektronische Fernarbeit konzentriert. Die Zahl der Ve!'é')ffenthchun-
gen steht in einem gewissen MiBverhiltnis zu den tatsiict}'hch vorhande-
nen Arbeitsplatzen in Wohnungen und Nachbarschaftsburqs. Die etwas
tiberraschende Allokation wissenschaftlicher Ressourcen hingt vermut-
lich damit zusammen, da man unbewuft ein technizistische§ Rc?chtsver_-
stindnis zugrunde legte: Das technisch Mogliche wﬁrde mit Slche}'helt
auch realisiert werden. Ubersehen hat man dabei nicht etwa den Wu:lef-
stand der Arbeitnchmerseite (der vermutlich zu iiberwinden gewesen wa-
re), sondern die Interessenlage der Arbeitgebqr. Solzgnge QIe Datenfe;*r_}_-
iibertragung teuer und nicht immer verléBlich ist, spricht die Rentabilitét
gegen eine Auslagerung. Auch kénnen sich Probleme bei der Kontrolle
der Arbeit und bei der Datensicherung ergeben. _

Die zahllosen Uberlegungen zur Beschrankung ur!d soz.lalen Ausge-
staltung elektronischer Fernarbeit sind gleichwo!ﬂ nicht smplos_. Mcl}r
oder weniger wider Willen ist die Arbeitsrechtsmssenschqft in die Posi-
tion gekommen, endlich einmal nicht mehr nur nachzuvollzichen, was an-
derwirts geschehen ist, und nachtrigliche soziale Korrekturen zu fordern.
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Vielmehr wurden Pflocke eingeschlagen gegen kiinftige Entwicklungen,
die es erschweren, elektronische Fernarbeit anders als im Arbeitsverhalt-
nis zu vergeben. Bedeutsam sind auch Uberlegungen zu einer Mitbestim-
mungspflichtigkeit oder einem Verbot, stellen sie doch die Selbstver-
standlichkeit unternehmerischer Gestaltung in Frage. Wichtig sind
schlieBlich Uberlegungen in der Richtung, die neuen Kommunikations-
formen nicht nur fiir die Organisation der Arbeit, sondern auch fir die
Organisation der Interessenvertretung zu nutzen.

IV. Gefahr der Totaliiberwachung

Vergleichbar groB ist die Aufmerksamkeit, die auf den Uberwachungs-
aspekt der neuen Technologien verwandt wurde. Dabei ging und geht es
nicht allein um rechtspolitische Perspektiven, sondern unmittelbar um die
Auslegung des geltenden Rechts.

1. Rechtliche Schranken

Das Mitbestimmungsrecht des § 87 Abs. 1 Ziffer 6 BetrVG hat in der Recht-
sprechung eine weite Auslegung erfahren — nimmt man den Umgang des
BAG mit anderen Mitbestimmungsrechten als MaBstab. Zwei Vertreter des
Arbeitgeberlagers (Erdmann und Mager) haben (vermutlich zihneknir-
schend) mit Recht festgestellt, daB die Mitbestimmung bereits dann ein-
greift, wenn arbeitnehmerbezogene Daten erfafit oder gespeichert werden.
Da dies bei modernen Systemen regelméaBig der Fall ist, haben die Betriebs-
rite erstmals ein Mitbestimmungsrecht liber die apparative Ausstattung der
Betriebe: Da jedes System insbesondere bei Verwertung von sogenanntem
Zusatzwissen zur Uberwachung geeignet ist, kann es nicht ohne Zustim-
mung des Betriebsrats in Funktion gesetzt werden. Die Vorschrift des § 87
Abs. 1 Ziffer 6 BetrVG wird durch den wenig effizienten Individualdaten-
schutz nach dem BDSG ergénzt. Die juristischen Auseinandersetzungen
gehen derzeit um die Frage, welche Konsequenzen es hat, wenn das vom
Bundesverfassungsgericht entwickelte Recht auf informationelle Selbstbe-
stimmung im Arbeitsverhéltnis angewandt wird. Wichtigste Auswirkung
wire ein verbindliches Gebot informationeller Gewaltenteilung, eine orga-
nisatorische Absicherung der Zweckbindung von Daten. Was aus Griinden
des Arbeitsschutzes gespeichert wurde, darf beispielsweise nicht fiirr Kiindi-
gungen verwendet werden.
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2. Defizite des Arbeitnehmerschutzes

Die im Grunde recht positive Rechtsentwicklung kann freilich nicht dar-
iiber hinwegtauschen, daB es eine ganze Reihe von Liicken und Proble-
men gibt, deren Tragweite bisher nur teilweise gesehen wurde.

Mitbestimmung iiber neue technische Systeme setzt ein hohes MaB an
Fachwissen voraus, das weder einem gelernten Maschinenschlosser noch
einem gelernten Juristen gewissermaBen in die Wiege gelegt ist. Sehr oft
ist Interessenvertretung nur mit der Hilfe von Sachversténdigen moglich
— Forderungen werden so oft nicht mehr von den gewihlten Vertretern,
sondern vom Experten formuliert.

Zum zweiten — und dies ist mindestens genauso wichtig — bedeutet
Mitbestimmung nicht, daB man wirklich immer Alternativen durchsetzen
konnte. In vielen Fillen sind Vorentscheidungen langst gefallen, die sich
nicht mehr riickgéngig machen lassen. Die teuere Telefonanlage ist bereits
angeschafft — welcher Betriebsrat hitte die Kraft, durch ein Veto »sei-
nem« Betrieb Millionenverluste zu verursachen? Spétestens der unpar-
teiische Vorsitzende der Einigungsstelle wiirde der »wirtschaftlichen Ver-
nunft« den Vorzug geben. Meist kommt es daher gar nicht zu der in der
Literatur kontroversen Frage, wie weit eigentlich der Regelungsspielraum
reicht: Kann auf der Basis des § 87 Abs. 1 Ziffer 6 nur » Uberwachungsab-
wehr« betrieben werden, oder sind auch sonstige Folgen der technischen
Einrichtung regelbar?

Ein drittes Problem liegt darin, daB die Einfiihrung neuer Technolo-
gien in vielen Fillen informelle Handlungsspielrdume beseitigt, die sich
auf der formalen Ebene des Rechts nicht verteidigen lassen. So kann es
beispielsweise in einem Betrieb iiblich sein, daB die Beschiftigten in ge-
wissem Umfang vom Arbeitsplatz aus auch private Telefongespriache
fithren. Wird nun eine neue Anlage eingefiihrt, die insoweit Kontrollen
erméglicht, so fallt es schwer, in der Einigungsstelle die bisherige »illega-
le« Praxis zu verteidigen. Ahnliches gilt fiir inoffizielle Pausen in der
Werkshalle; die Transparenz aller Vorgange fiihrt dazu, daB eben nur
noch die offiziell vorgesehenen Erholzeiten genutzt werden konnen.

Die kollektive Interessenvertretung ist weiter dadurch behindert, daB
es sehr schwierig ist, die Einhaltung einmal vereinbarter Regeln zu tiber-
wachen. Selbst wenn der Arbeitgeber in Ubereinstimmung mit der neue-
ren Rechtsprechung dem Betriebsrat Kontrollrechte einrdumt, bleibt ein
enormes MaB an MiBbrauchsgefahr. Auch wenn jeder Vorgang protokol-
liert wird, 148t sich kaum ein Betriebsratsmitglied finden, das Tag fir Tag
einen Stapel Papier in Hohe von 40 cm durcharbeitet.

Die Abwehr der Totaliiberwachung stoBt schlieBlich auf besondere
Schwierigkeiten, wenn es um die Nutzung von PCs geht: Niemand ist
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kampf ist dies fithlbar: Wenn wirklich wegen des Ausbleibens von Vor-
produkten nicht weiterproduziert werden kann und auch keine Aus-
weichmoglichkeiten bestehen, gibt es fiir Betriebsrat und Arbeitgeber
nichts mehr zu regeln. Auch in der Vergangenheit gab es allerdings immer
wieder Situationen, bei denen der Arbeitgeber eher Marionette als han-
delnder Akteur war: Konzernabhéngige Unternechmen, aber auch Unter-
nehmen in der Krise, die von der Unterstiitzung der Banken oder von
staatlichen Subventionen abhingig sind, konnen hier als Beispiele stehen.
Die traditionelle Abhingigkeit vermittelte sich aber immer iber den wirt-
schaftlichen Bereich; die Moglichkeit technischer Alternativen blieb zu-
mindest fiir den Fall denkbar, daB keine zusitzlichen Kosten entstehen.
Genau dieser Spielraum wird beseitigt. Die neuen Strukturen wirken un-
mittelbar auf den ArbeitsprozeB ein, formelhaft gesprochen: Nicht nur
das Unternehmen, sondern auch die arbeitstechnische Einheit » Betrieb«
wird ferngesteuert. Weiterhin die Augen davor zu verschlieBen, wére un-

verantwortlich.

2. Anpassung der Betriebsverfassung an die veranderten
Entscheidungsstrukturen

Die »Grundeinheit« der Betriebsverfassung wird nicht durch das jeweili-
ge Entscheidungszentrum, sondern durch den Betrieb bestimmt. Davon
kann grundsitzlich nicht einmal durch Tarifvertrag abgewichen werden; §
3BetrVG l4Bt nur ganz wenige Ausnahmen zu. Im Prinzip ist dies nicht zu
kritisieren; die Ankniipfung an der nicht nur arbeitstechnischen, sondern
auch sozialen Einheit » Betrieb« hat den Vorzug, gemeinsame Problemer-
fahrungen auch gemeinsam verarbeiten und durch Interessenvertretung
umsetzen zu konnen.

Die geltende Betriebsverfassung enthlt jedoch insofern auch ein flexi-
bles Element, als sie im Rahmen von Konzernen die freiwillige Errichtung
eines Konzernbetriebsrats zuliBt. Die Tatsache, daB insoweit keine
Pflicht, sondern nur eine Moglichkeit besteht, hangt damit zusammen,
daB Konzerne sehr unterschiedlich organisiert sein konnen: Wird etwa an
der Spitze nichts entschieden, was fiir die Beteiligungsrechte des Betriebs-
rats relevant sein konnte, erscheint die Errichtung eines Konzernbetriebs-

rats in der Tat iberfliissig.

a) Konzernbegriff
Wann liegt nun ein Konzern vor, der die Errichtung dieses zusatzlichen

Vertretungsorgans ermoglicht? Die Rechtsprechung des BAG hat in zwei
neueren Entscheidungen den Begriff des Konzerns unabhiéingig von ge-
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sellschaftsrechtlichen Erwiigungen bestimmt. Im einen Fall ging esum ein
Gemeinschaftsunternehmen zweier Gesellschaften; die Moéglichkeit zur
Errichtung von zwei Konzernbetriebsriten wurde unabhingig davon be-
jaht, ob es nach Konzernrecht die sog. Mehrmiitterorganschaft gibt oder
nicht. Ahnlich fiel die Stellungnahme zum sog. Konzern im Konzern aus:
Soweit auf der mittleren Ebene eines dreistufigen Konzerns Entscheidun-
gen getroffen werden, ist dort auch die Errichtun g eines Konzernbetriebs-
rats zuldssig. Ausdriicklich wurde in beiden Entscheidungen betont, so-
weit es um den Konzernbetriebsrat gehe, sei darauf abzustellen, wo die
wirklichen Entscheidungen fallen.

Was folgt daraus? Vom Ansatz einer autonomen, arbeitsrechtlichen
Bestimmung des Konzernbegriffsher bestehen keinerlei Bedenken dage-
gen, auch eine rein technisch vermittelte Abhangigkeit fiir die Bildung ei-
nes Konzernbetriebsrats nach § 54 Abs. 1 BetrVG geniigen zu lassen, so-
fern ein Stiick des » Leitungsapparats«, der die betriebsverfassungsrecht-
lich relevanten Fragen entscheidet, bei einem Drittunternehmen angesie-
delt ist. Zwar hat der historische Gesetzgeber mangels einschligiger Er-
fahrungen an diesen Fall nicht denken konnen, doch entspricht es dem
Zweck der gesetzlichen Vorschriften, diese Liicke durch Ausdehnung des
Konzernbegriffs zu schlieBen. Im iibri gen ist das BetrVG auch an anderen
Stellen »technikoffen«; so kniipft etwa der Begriff der Betriebséinderung
nach § 111 oder der der »technischen Einrichtung« nach § 87 Abs. 1 Zif-
fer 6 ausdriicklich an der jeweiligen Faktizitit des Technikeinsatzes an —

ganzim Gegensatz etwa zum biirgerlichen Recht, das den auf dem Markt
agierenden abstrakten Warenbesitzer unabhingig von seiner jeweiligen
konkreten Situation zum Ankniipfungspunkt seiner Regelungen macht.

b) AusmaB der Fremdsteuerung

Die Tatsache, daB ein Konzernbetriebsrat grundsitzlich auch bei »nur«
technisch vermittelter Abhingigkeit gebildet werden kann, bedeutet
nicht, daB damit schon jede kleinste »Fremdsteuerung« geniigen wiirde.
Institutionelle Konsequenzen zu ziehen, ist vielmehr nur dann gerechtfer-
tigt, wenn ein dhnliches MaB an Festigkeit der Beherrschung wie bei tradi-
tionellen, durch Beteiligung vermittelten Konzernen vorliegt. Dies setzt
voraus, daB die Fremdsteuerung nicht nur moglich ist, sondern effektiv
und auf lingere Zeit erfolgt. Angesichts der Wabhlperiode der Betriebsri-
te von drei Jahren wird man eine vergleichbar langfristige Zusammenar-
beit voraussetzen miissen.

Weiter ist die Frage zu stellen, ob es eine Art quantitatives Minimum an
Entscheidungen gibt, die auf den »Hauptproduzenten« ausgelagert sein
miissen. Wird etwa wie bei manchen Automobilzulieferern selbst die Ar-
beitszeit »fremdgesteuert, ist die Bildung eines Konzernbetriebsrats im
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oblematisch. Die Situation kompliziert sic_h, wenn nicht der
(g}al;xuzI;dBeel:Fiz:) auf einen wesentlichen Abnehn'\er e_lusgenchtet ls;lt, Somt!FtIiH
wenn verschiedene Abteilungen fiir unterschiedliche Unterne mea aeﬁ
sind und von daher jeweils in ihrem Verhalten_ gesteuert werde,r::i "ts,lgich
die Bildung einer Mehrzahl von Konzernbetriebsraten ist grpnGsa =
nichts einzuwenden, nachdem das BAG Entsprecheqdes fiir emhreemean-
schaftsunternchmen angenommen hat, das von zwei ode‘r me A fll:lcher
deren Unternechmen beherrscht wird. Allcn:dmgs muf ein :;c"r fe.Pl =
Teil« der Belegschaft betroffen sein, da — wie sghon aus de_r lg! t; -
nen-Grenze des § 1 BetrVG deutlich wird — fiir ganz kleine t?rs;ot .
gruppen keine besondere betriebsverfa§sung"srech_thche Repr&}sefnpa
vorgesehen ist. In Zweifelsfillen kame ein Riickgriff auf_ die Funh-t : ;ci)‘;
zent-Grenze bei Betriebsinderungen nach.§ 111 BetrYG in Betracht;
Zahl der Betroffenen muB aber immer mindestens finf betragen.

Der Konzernbetriebsrat — ein bﬁrokrgti§ches Elf:ment? .
(l:))ie hier vorgeschlagene Losung bringt einige Erle!chter‘ug_g. Wil:lr:n:
der Betriebsrat von Zulieferunternehmer_n bls}ang keinerlei inwir bsrits
moglichkeiten hatte, kann er nunmehr rpnt Hilfe des Kanerlinbt?tEe s
mitbestimmen. Insofern liegt die Situation anders a.ls in zah rc_au.;j en =
ternehmen, wo der Einrichtung eines Konzembetne!:)srats mit :m :'} %
stindlichen Einwand begegnet wird, er nehme'den Emz.el- oder 1\223 o
samtbetriebsriten Kompetenzen weg, ohne em.verglelchbal:esI e
Riickbindung gegeniiber der Belegschaft zu b'esnzen. l-.Es ge ..t aksotiSier_
um die Ersetzung eines »basisnahen« durch ein pot:;ntlell biiro tl;?li e
tes Organ, sondern allein darum, aus dem m:tbestunmungsrel([: c "
Null-Niveau der Betriebsrite in Zulieferunternehmen herauszukommen.

3. Notwendigkeit einer System-Mitbestimmung

ie Funktionsverluste der Mitbestimmung des Betriebsrats kO}‘lI‘lCE
C[i)llli':Ch eine sachgerechte Auslegung des Konzernbegriffs at_)el:‘ nur tggiw;;r
se korrigiert werden. Der hier skizzierte Ausweg versagt nicht nur s
»Fremdsteuerung« ganz kleiner Einheiten, sondern auch d:;nn, we e
Abhiingigkeit wenig stabil ist oder wenn das Halgptun.t'erne m_er;l aut e
terschiedliche Zulieferer zuriickgreifen kann. Keine Losung zfzncc:l ne —
auch fiir den Fall ab, da8 sich Arbeitsbedingungen dadurch dndern, .
weitere Unternehmen oder Verwaltungen an ein bestehendes lliozgn; o
kationssystem angeschlossen werden. Nach geltefldem Recht lﬁtf[t e e
triebsrat insoweit auf Folgenbewiltigung l?eschlrankt. E)abel tri der =
die zusiitzliche Schwierigkeit, daB die schrittweise Verdnderung der
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beitsbedingungen im Grunde ein Tatbestand ist, der im Gesetz keine be-
sondere Beriicksichtigung gefunden hat: Mitbestimmung und Mitwir-
kung kniipfen an einzelnen abgegrenzten Sachverhalten wie der Installie-
rung einer »technischen Einrichtung« oder einer BetriebsschlieBung an,
nicht jedoch an einen sich iiber Jahre erstreckenden langsamen Wand-
lungsprozeB. Im Bereich der Mitbestimmung nach § 87 Abs. 1 Ziffer 6
und bei der Bestimmung der Betriebsinderung durch Personalabbau
nach § 111 Satz 2 Nr. 1 BetrVG sind in der Rechtsprechung Ansitze er-
kennbar, daB auch Anderungen als solche mitbestimmungspflichtig sind
bzw. daf} die einzelnen Vorgénge zu einem Gesamtvorgang aufsummiert
werden. Bislang sind dies allerdings Ausnahmen; die Anderung muB
liberdies eine gewisse Erheblichkeitsschwelle tiberschreiten.

Was folgt rechtspolitisch aus diesen Uberlegungen? Was wir brauchen,
ist eine Art System-Mitbestimmung, eine Regelung, die Einwirkungs-
moglichkeiten dort eroffnet, wo die arbeitstechnischen Entscheidungen
fallen, und die auch »Anderungen« einbezieht, also prozeBbegleitend ist.
Fiir die Zulieferer- (und ggfs. auch Vertriebs-)Problematik bedeutet dies,
daB die logistische Kette Ankniipfungspunkt fiir Vertretungsstrukturen
wird, daB Betriebsrite durch mehr oder weniger flexible » Ausschiisse «
erganzt werden, die im Rahmen des Moglichen die jeweils Betroffenen re-
prasentieren. Im Falle der Erweiterung eines Kommunikationssystems
ware es gleichfalls wiinschenswert, auch die Vertretungen der bereits ein-
bezogenen Arbeitnehmer an den in Frage stehenden Entscheidungen zu
beteiligen.

Eine solche System-Mitbestimmung stellt rechtlich nichts qualitativ
Neues dar. Auch das traditionelle Unternehmen ist Teil des »Systems«
Markt; eine wirksame »Umpolung« seines Verhaltens (etwa im Sinne
okologischen Wirtschaftens) ist daher nur dadurch moglich, daB auch die
Spielregeln auf dem Markt geindert werden oder daB im Extremfall die-
ser selbst durch andere Mechanismen der Entscheidungsfindung ersetzt
wird. Die Diskussion um die Unternchmensmitbestimmung hat dies in
mehr oder weniger unbewuBter Ubernahme des liberalen Wirtschaftsmo-
dells lange Zeit iibersehen; objektiv war die »Systemfrage« immer gege-
ben. Die aktuellen technischen Veridnderungen fithren nun dazu, daf in
sehr viel sichtbarerer, durch Ideologien nicht mehr verdeckbarer Weise
von auBlen in den ArbeitsprozeB eingewirkt, und damit eine Sphiire
»fremdbestimmt« wird, bei der das Einzelunternechmen allen Zwingen
des Marktes zum Trotz bisher hiufig ein Stiick Autonomie besaB. Von da-
her ist die Notwendigkeit einer » System-Mitbestimmung« traditionellem
Denken vertrauter und einleuchtender als etwa die Forderung nach Inve-
stitionskontrolle — dies dndert den Diskussionshorizont, nicht aber die
Grundsatzproblematik.
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Die System-Mitbestimmung verléuft quer zu den bisherigen Vertre-
tungsstrukturen. Uberschritten wird nicht nur die Grenze des Eglzelul_'l-
ternehmens und Konzerns, sondern auch der Orgam'sationsbere:.ch tari :_f~
schliefender Gewerkschaften: Zulieferer der Automobilindustrie geho-
ren nicht selten dem Arbeitgeberverband Textil oder Holzund anstst?ff
an, ein den dffentlichen Dienst wie Teile der Privatwirtschaft einbezie-
hendes Kommunikationssystem kann den Organisationsbereich aller 17
Einzelgewerkschaften des DGB beriihren. Die praktische Un!setzur!g
stoBt daher nicht nur bei der Arbeitgeberseite auf Schwierigkeiten, die
sich jeder Einschrinkung ihrer Herrschaftsmacht widersetzen wird: {\uch
auf der Seite der Betriebsrite und Gewerkschaften ist ein betrichtlicher
UmdenkungsprozeB vonnoten.

Was folgt daraus fiir das praktische Vorgehen? Aufden G‘esetz_geber zu
vertrauen ist unter den gegebenen Umstinden noch weniger ut?erz;u-
gend als in friiheren Jahren; der heutigen Mehrheit geht es‘ersmhthc.h
nicht um Erhaltung und Ausbau der Mitbestimmung. Au.ch @quposr
tionsparteien haben die hier skizzierte Problematik noch nichtin 1llrc Vqr-
schlige aufgenommen. Es bleibt daher — wie so oft — nur.der l_(uquqff
auf eigene Handlungsmoglichkeiten. Als erster Schritt scheint mir dle"Bll-
dung von Konzernbetriebsriten neuer Art wichtig zu sein — sie wurc!e
nicht nur ein Stiick Mitbestimmung erhalten, sondern dariiber hinaus die
neue Dimension der Probleme deutlich machen. Erst nach einen? lange-
ren gewerkschaftsinternen Diskussionsprozefl konnten dann Tar}fforde-
rungen folgen, die sich auf die Ausfiillung des mitbestimmungsfrei gewor-
denen Raumes bezichen wiirden.
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