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I. Rationalisierung als Soziale Erscheinung
1. Begriffliche Vorklarung

In einem weiten, durch das "Arbeitsschema" vorgegebenen

Sinne umfaft Rationalisierung jede Arbeitgebermannahme,

die darauf gerichtet ist, dieselbe oder eine grodfere Wa-
renmenge mit weniger Aufwand an Produktionsmitteln oder

Lohnkosten zu erbringen.

Ebenso in der deutschen Diskussion Friedrichs:

Technischer Wandel und Beschaftigung, in: Freimut

Duve (Hrsg.), Technologie und Politik, Bd.lo,

Reinbek 1978, S.6 f; Mayer-Ralfs, Rationalisierung

und Rationalisierungsschutz, Neuwied und Darmstadt

1981, S. 13
In diesem weiten Verstandnis umfaft Rationalisierung sowohl
die Mechanisierung, d.h. die Ersatzung von kdrperlicher Ar-
beit durch Maschinen, als auch die Automation, d.h. die
(partielle) Ersetzung von geistiger Arbeit durch maschi-
nelle Vorgidnge. Beides interessiert im vorliegenden Zusam-
menhang allerdings nur dann, wenn sich irgendwelche Aus-
wirkungen auf die Sicherheit der Arbeitspldtze oder die

Arbeitsbedingungen ergeben.

"Rationalisierung" kann grundsdtzlich auf zwei Wegen er-
folgen:

- Der Unternehmer kann am "Faktor Technik" ansetzen und
durch neue Produktionsinstrumente die Produktivitdt stei-
gern. Fast immer wirkt sich dies auch auf die Arbeitsorgani-
sation aus.

- Weiter kann der Unternehmer ausschlieflich am "Faktor
Mensch" ansetzen und durch Umorganisation, durch Erhdhung
der Arbeitsanforderungen usw. den Aufwand drosseln oder
die Ergebnisse verbessern.

Technische wie auch organisatorische Rationalisierungen
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stehen gleichermafen im Mittelpunkt der nachfolgenden
Untersuchungen. Zur Verdeutlichung sollen zundchst eine
Reihe praktischer Beispiele genannt werden, die in der
deutschen Diskussion eine wesentliche Rolle spielen. Eine
vollstédndige empirische Erfassung ist jedoch nicht mdglich
und fiir den Zweck der vorliegenden Studie auch nicht ge-
boten.

2. Beispiele flir neue Techniken

Grofe offentliche Aufmerksamkeit hat die Ersetzung des
traditionellen Bleisatzes durch elektronisch gesteuerten
Lichtsatz in der Druckindustrie gefunden. Technisch geht
es dabei um folgenden Vorgang:

“"lber Datensichtgeridte (Bildschirmgerite mit der dazu-
gehdrigen Tastatur zum Schreiben und zur Eingabe von
Satzkommandos) werden die Texte und Anzeigen in das
elektronische System eingegeben. Sie kdnnen, ohne

jemals auf Papier zu erscheinen, beliebig abgerufen

und noch geidndert werden, Der Satzrechner schlieft

die Zeilen aus und errechnet den Text. Mit Hilfe ent-
sprechender Kommandos, meist komplizierter Befehls-
kombinationen, werden Schriftart, Schriftgrége, Uber-
schriften, Gestaltung des Artikels usw. bestimmt. Es
wird nicht mehr lange dauern, dann wird es mdglich sein,
ganze Zeitungsseiten am Bildschirm zu umbrechen, Ist
der Artikel - kiinftig die Seite - fertig gestellt, so
wird er zur Belichtung in einer Lichtsatzmaschine frei-
gegeben; der die Lichtsatzmaschine verlassende Film-
streifen dient sodann zur Herstellung der Druckform:
Ublicherweise der Offsetplatte." (Zitiert nach Hensche,
Bldtter filir Deutsche und Internationale Politik 1978,414)

Die Produktion wird auf diese Weise ungemein beschleunigt;
zahlreiche Zwischenschritte wie die Zusammenstellung des
Bleisatzes, seine Anderung nach Korrektur usw. entfallen.



Auch kann der Redakteur von seinem Arbeitsplatz aus
jederzeit eingreifen und Anderungen vornehmen. Auf

der anderen Seite wird die Arbeit des Einzelnen um
soviel"unkomplizierter" daB - jedenfalls nach Auffas-
sung der Arbeitgeber - der traditionelle Setzer als
Handwerksberuf iiberfliissig wird; seine Tdtigkeit konne
von einer qualifizierten Schreibkraft iibernommen werden.
Die tarifliche Gegenwehr der Gewerkschaften in diesem
Bereich wird uns im Laufe der Arbeit noch interessieren.

Ein zweiter immer wichtiger werdender Bereich ist der
Einsatz von Mikroprozessoren insbesondere in der metall=-
verarbeitenden Industrie., Die gravierendsten Auswirkun-
gen ergaben sich insoweit bei der in Siidwestdeutschland
angesiedelten Uhrenindustrie. Wihrend nach dem alten
System in ca. looo Arbeitsgdngen Uhren hergestellt wurden,
werden sie nunmehr aus 5 Teilen (Batterie, Schwingquarz,
Zifferanzeige, Gehduse und elektronischer Schaltkreis)
zusammengesetzt. Diese Teile werden von anderen Firmen
bezogen, die sie mit relativ geringen Kosten herstellen
konnen. Bekannt ist die Tatsache, daB ein Transistor vor
15 Jahren etwa 2 DM kostete, wdhrend dieselbe Funktion
nunmehr von einem Transistor in einer integrierten Schal-
tung erfiillt wird, dessen Kosten sich auf o,2 Pfennig
belaufen. Eine entsprechende Kostensenkung bei der Her-
stellung von Volkswagen wiirde bedeuten, daf ein VW heute
nicht 12 ooo DM, sondern 120 DM kosten wiirde. Der "Ra-
tionalisierungsschub" hat dazu gefiihrt, das Anfang der
7oer Jahre noch 32 ooco Arbeitnehmer in der Uhrenindustrie
beschdftigt waren, wahrend sich ihre Zahl im Jahre 1978
nur noch auf 18 ocoo belief.

Angaben nach Pagels, Arbeitsplatzzerstdrung durch
Rationalisierung, Mitbestimmungs-Gespridch 1979,
143 £.

h
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Die Miiroprozessoren werden auch in zahlreichen an-

heran Sektoren eingesetzt; Schidtzungen gehen dahin,

_das bis 1990 dadurch etwa 2,4 Mio Arbeitspldtze ver-
.loren gehen werden.

#1] So JanBen, Gewerkschaftliche Monatshefte

(GMH) 1980, 251
‘Neue Techniken spielen weiter eine wachsende Rolle
im Biirobereich wo etwa die Buchhaltung durch Einsatz
elektronischer Datenverarbeitung entscheidend erleichtert
und in betridchtlichem Umfang Personal eingespart werden
kann. Ein weiteres Beispiel bieten Schreibautomaten,
die bestimmte vorformulierte Anfragen, Mahnungen usw.
ausdrucken. Im Grunde sind lediglich solche Angeatellten-
titigkeiten nicht durch die Automatlsierung bedroht, die
vorwiegend aus hicht standadisierbaren Leistungen wie
z.B. individueller Beratung bestehen.

3. Beispiele fiir die Verdnderung der Arbeitsorganisation
und des Personaleinsatzes.

Rationalisierung kann weiter in der Weise erfolgen, daf
bei gleichbleibender Technik die Organisation geidndert
und das vorhandene Personal stidrker an die Arbeitsan-
forderungen angepaft wird.

Neben der hier nlcht weiter interessierenden Verdnderung
der Unternehmensstruktur (Fusion, Zentralisierung wvon
Forschung und Entw1ck1ung, Griindung von Gemeinschafts-
unternehmen usw.) ist hier zundchst die Gemeinkosten-
Wertanalyse zu nennen, die in der Bundesrepublik derzeit
ein betrdchtliches MaB an Verbreitung besitzt. Es geht
dabei darum, daf mit Hilfe einer Unternehmensberatungs-
firma fiir jede Abteilung und fiir jeden Beschidftigten
sowohl die Leistungen fiir andere Abteilungen bzw. den



ganzen Betrieb wie auch die exakten Kosten fest-
gesetzt werden. Sobald dieser Status quo festgestellt
ist, werden auf der Basis bestimmter Vorgaben Ein-
sparungsvorschliage gemacht. Diese werden je nach den
Risiken, die sie fiir den reibungslosen Arbeitsablauf
mit sich bringen, in drei Klassen eingeteilt; die
"entbehrlichsten" Tidtigkeiten werden dann beseitigt.

Nihere Darstellung dieser Methoden etwa bei
Drinkuth, Der Gewerkschafter Heft 11/1978, S.24 ff.;
Hiibner, Zur Rationalisierung iiber Gemeinkosten-
senkung nach McKinsey, Mitbestimmungsgesprdch 1979,

148 ff.
Eine weitere Form, durch rationelleren Einsatz des "Fak-
tors Mensch" zu geringeren Kosten oder hoherem Ertrag
zu kommen, ist die Ausdehnung von Schichtarbeit. Zwei
Zusatzbefragungen zum Mikrozensus 1965 und 1972 ergaben,
dan die Zahl der Schichtarbeiter, die gleichzeitig Nacht-
arbeit leisten, von 1,612 auf 1,906 Mio gestiegen war.

So die Antwort des Parlamentarischen Staatssekre-
tirs beim Bundesministerium fiir Arbeit und Sozial-
ordnung, Buschfort, auf eine parlamentarische An-
frage (mitgeteilt in RAA 1977, 1lo4)
Erfant man alle diejenigen Schichtarbeiter, die entweder
Nacht- oder Feiertagsarbeit leisten, so ergibt sich eine

Steigerung von 3,1 Mio im Jahre 1965 auf 3,8 Mio im Jahre
1972.

So die Angaben bei Raane GMH 1974, 437

Darin sind allerdings diejenigen Arbeitnehmer niecht ent-
halten, die kontinuierlich Nachtarbeit leisten, da sie

der Regelmdnigkeit ihrer Arbeitszeit wegen nicht zu den
Schichtarbeitern gerechnet werden. Eine neuere Unter-
suchung ergab, dapf im Jahre 1975 rund 5,8 Mio Arbeit-
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nehmer in Schichtarbeit tdtig waren, wobei allerdings
auch 2zwei-Schicht-Betriebe einbezogen waren.

Ndhere Angaben bei Miinstermann-Preiser, Schicht-
arbeit in der BRD, herausgegeben vom Bundesmi-
nister fiir Arbeit und Sozialordnung, Bonn 1978,S5.2:
3,66 Mio Schichtarbeiter, 2,48 Mio Nachtarbeiter,
3,22 Mio Sonn-und Feiertagsarbeiter, wobei viele
Betroffene zu 2 oder 3 dieser Kategorien gehdren.
Die Gesamtzahl der abhingig erwerbstidtigen betrdgt
im Ubrigen ca. 22 Mio.

Unbestritten ist, dag die Schichtarbeit weiter steigt

und so die Ausnutzung teurer Produktionsanlagen (etwa

eines Rechenzentrums) "rund um die Uhr" erlaubt.

Ein weiteres Mittel, zu einem rationelleren Einsatz der
Arbeitskrifte zu kommen, besteht in der Einfiihrung neuer
Lohnformen. Hervorzuheben sind dabei zwei Entwicklungen:

- Zum einen geht es um eine Neubestimmung der Vorgabezei-
ten beim Akkord. Nach der traditionellen (Refa)Methode

- wird in der Regel mit der Stoppuhr festgestellt, welches
Zeitquantum fiir die Bewdltigung einer bestimmten Aufgabe
notwendig ist. Im AnschluB daran wird der sogenannte
Leistungsgrad geschdtzt, d.h. der Zeitnehmer beurteilt,
ob sich der beobachtete Arbeitnehmer "normal", besonders
stark oder nur wenig angestrengt hat. Hierbei bestehen
erhebliche Beurteilungsspielrdume, sodaf man den Akkord
strenger oder weniger streng handhaben kann. Hinzu kommt,
daB die Zeitaufnahme selbst von den Arbeitnehmern in ge-
wissem Umfang zu beeinflussen ist, da sie sich zuriick-
halten und insbesondere im entscheidenden Momant umst&dnd-
licher als im Regelfall arbeiten kdnnen. Sie gewinnen so
eine gewisse Zeitreserve, die es ihnen ermdglicht, ohne
iibermdfige und gesundheitsschaddliche Verausgabung der
Arbeitskraft 120 oder 130 % des Akkordrichtsatzes zu
verdienen.,



Vgl. Matthdfer, Humanisierung der Arbeit und
Produktivitdt in der Industriegesellschaft,
3.Auflage, Kdln-Frankfurt/Main 1980, 5. 28 ff.

Als Reaktion sind die Arbeitgeber seit etwa lo Jahren
dazu iibergegangen, die Vorgabezeiten nicht mehr durch
Messung mit der Stoppuhr zu bestimmen sondern ein so-
genanntes System vorbestimmter Zeiten zu praktizieren.
Dieses System, das auch Kleinstzeitverfahren genannt
wird und dessen wichtigste Anwendungsform MTM (Methods
Time Measurement) und WF (Work Factor) sind, zerlegt

die einzelnen Bewegungen des Arbeitnehmers in ihre Be-
standteile und ordnet jeder Bewegung (z.B. Driicken

eines Hebels) ein bestimmtes Zeitquantum zu. Wie hoch
dieses ist, ergibt sich aus einer Tabelle, die aufgrund
bislang nicht bekannter Testversuche erstellt wurde.
Welche Bewegungen im éinzelnen notwendig sind, wird
durch eine Arbeitsstudie ermittelt. Im Ergebnis lauft
dieses Verfahren darauf hinaus, den Arbeitnehmer wie eine
Maschine zu behandeln, die einem vorgefertigten Programm
entsprechend bestimmte technisch optimale Titigkeiten
vollzieht. Der beim iliberkommenen Akkord noch vorhandene
Spielraum wird so weithin beseitigt. Nach Einsch@tzung
von Arbeitswissenschaftlern 148t sich durch diese Methode

™.

die Arbeitsproduktivitdt um 25 bis 40% erhdhen, was einer
entsprechenden Intensivierung des Arbeitseinsatzes ent-
spricht.

Teschner, in:Bergmann u.a., Gewerkschaften
und Klassenkampf, Kritisches Jahrbuch, Frank-
furt/Main 1974, 5.208

- Zum zweiten ist der Akkord in vielen Fdllen als Lohn-
form nicht mehr verwendbar, da es bei der Arbeit nicht
auf den guantitativen Ausstofl, sondern auf Qualitdat und
sparsamen Materialverbrauch oder auf hohe Auslastung



der Maschinen ankommt. Insoweit wird als neues
Lohnsystem der Prdmienlohn in den Vordergrund ge-
riickt, der alle diese Faktoren beriicksichtigen und so
das Eigeninteresse des Arbeitnehmers an hsherem Ver-
dienst fﬂr_das Betriebsergebnis nutzbar machen kann.

Wahrend die bisher beschriebenen Methoden im wesent-
lichen unabhidngig von gesamtwirtschaftlicher Krise

und Stagnation eingesetzt wurden (und selbstredend
weiter werden), ist seit Beginn der Rezession im Jahre
1974 zusdtzlich eine "Flexibilisierung" der Personal-
politik zu beobachten, die darin besteht, neben einer
quantitativ verringerten Stammbelegschaft eine soge-
nannte Randbelegschaft 2zu beschiftigen, die ihres un-
gesicherten arbeitsrechtlichen Status wegen bei Auftrags-
riickgdngen ohne grofiere Kosten wieder aus dem Betrieb

entfernt werden kann. Zu nennen ist dabei insbesondere
die verstdrkte Beschaftigung von Arbeitnehmern mit zeit-
lich befristeten Vertrdgen; ihre Gesamtzahl wird auf

© % aller abhdngig Erwerbstidtigen geschitzt. Weiter wird
verstarkt auf sog. Leiharbeitnehmer zuriickgegriffen,

die im Rahmen des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes von
Verleihfirmen fiir hochstens 3 Monate zur Verfiigung gestellt
werden. Eine Steigerung hat auch der Einsatz von "Fremd-
firmenleuten" erfahren, also Arbeitnehmern, die beim
Lieferanten einer Anlage beschiftigt sind und die diese
Anlage nun beim Kdufer weiterhin warten. Verschiedentlich
wurde auch darauf verzichtet, bestimme Leistungen in
eigener Regie zu erbringen, da man bei einzelwirtschaft-
licher Betrachtung in der Tat weniger Aufwendungen hat.
Besonders verbreitet ist diese "Auslagerung" im &ffent-
lichen Dienst, wo insbesondere die Strafen- und Gebdaude~
reinigung, zum Teil aber auch offentliche Verkehrsmittel
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privatisiert wurden.

Ngher dazu Ddubler, Privatisierung als Rechtsprob-
lem, Neuwied und Darmstadt 1980, 8. 22 ff.

Inwieweit eine rein betriebswirtschaftliche Betrachtung
gerade in diesem Bereich sinnvoll ist, bedarf hier keiner
nédheren Untersuchung.

Zugenommen hat in den vergangenen Jahren weiter der Anteil
von Teilzeitarbeitskréften, die typischerweise weniger

in den Betrieb integriert sind und deshalb im Krisenfalle
leichter wieder zu entlassen sind. In jlingster Zeit ist
insbesondere im Handel (aber nicht nur dort) zu einer

sog. kapazitédtsorientierten variablen Arbeitszeit (Kapovaz)
iibergegangen worden. Die Besonderheit besteht darin, dal
das Gesamtquantum an Arbeitszeit in einem Monat (oder

einem Jahr) festliegt, der Arbeitgeber jedoch die konkreten
- Einsatzzeiten allein nach seinen Vorstellungen bestimmt.
In Ergebnis bedeutet dies gerade fiir (hier fast ausschlief-
lich anzutreffende) Teilzeitkrafte, daB sie weder die
Gestaltung ihrer hduslichen Pflichten und ihrer Freizeit
planen noch ein zweites Teilzeitarbeitsverhdltnis ein-
gehen konnen.

Ndaher dazu LAG Disseldorf DB 1980, 1222; Drinkuth u.a.
WSI-lMitteilungen 1979, 515; Bauer-Dombois-Wahsner,
Mitteilungsblatt der zentralen wissenschaftlichen
gingéc?gung "Arbeit und Betrieb" Bremen, Heft 1/1980,

Noch nicht "heimisch" geworden ist das sog. job sharing,
wonach ein und derselbe Arbeitsplatz mit 2 Personen
besetzt wird.

Ndher dazu Goos DB 1980, 2339

Inwieweit auch davon in ndchster Zeit Gebrauch gemacht
wird, 1Bt sich nicht mit Sicherheit bestimmen.
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Neben dieser Flexibilisierung der Personalpolitik steht
der'schlichte Personalabbau, der nicht notwendigerweise
aus Griinden der Rationalisierung erfolgen mulli, sondern
seine Ursache auch in schlechtem Geschi@ftsgang haben kann.
"Personalabbau" vollzieht sich dabei in vielen Féllen
nur zum geringeren Teil im Wege von Kiindigungen; daneben
steht die verbreitete MdBnahme des Einstellungsstopps,
der bei gleichbleibender Arbeitsmenge die Belastung
fiir die Weiterbeschdftigten erhoht. Personalabbau erfolgt
weiter durch Auflosungsvertrédge oder durch Eigenkundigun-
gen von Arbeitnehmern, die durch Abfindungsangebote der
Arbeitgeber erleichtert werden: Vor die Alternative
gestellt, ohne Entschédigung gekiindigt zu werden oder mit
Entschddigung selbst an der Auflosung des Arbeitsver-
haltnisses mitzuwirken, entscheiden sich viele Arbeit-
nehmer fiir die zweite Alternative. Schlieflich spielt die
Friilhverrentung eine groBe Rolle. Neben der Ausnutzung
der flexiblen Altersgrenze, die es Mdnnern bereits ab
dem 63. Lebensjahr erlaubt, in den Ruhestand zu treten,
gibt es die sog. 59er- Regelung: Ein Arbeitnehmer kann
auch bereits mit 60 Jahren Rente beziehen, wenn er in den
davor liegenden 18 Monaten mindestens 12 Monate lang
arbeitslos war. Der|Arbeitgeber spricht in solchen Fallen um
die Zeit der Erreichung'des 59. Lebensjahrs herum eine Kiindi-
gung aus; der Arbeitnehmer bekommt ein Jahr lang Arbeits-
losengeld (das 68 % der aktiven Bezilige ausmacht) sowie
einen Zuschufl des Arbeitgebers, der ihm sein bisheriges
Einkommen wéhrend dieses Jahres der Arbeitslosigkeit garan-
tiert. Mit 60 Jahren erhélt er dann seine Rente, die aller-
dings etwas niedriger als bei einer Weiterarbeit bis zum
65. Lebensjahr ausfdllt.

Eine letzte Form der Rationalisierung im Personalsektor
stellt die Einfiihrung eines Personalinformationssystems
dar. An die Stelle der traditionellen Personalakte tritt
dabei die EDV-gesteuerte Datenbank, die der Personalab-
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teilung einen “"groBeren Aktionsradius" verschafft.
Vgl. Simitis AuR 1977, 102

Fir den Arbeitnehmer entsteht dabei die Gefahr, im Kon-
fliktsfall einem noch sté@rkeren Gegner als bisher gegen-
iiberzustehen, dessen Informationsvorsprung uneinholbar
wird. Die ganze Personlichkeit des einzelnen kann erfaft,
jede Qualitédt wie auch jedes Versagen auf Dauer festge-
halten werden. Bedenkt man, daB das Personalinformations-
system eines westdeutschen Stahlwerks ca. 500 Datenarten
von der Rentenversicherungsnummer iiber die Parteizuge-
horigkeit bis zur Liarm-, Staub- und Gasvertrdglichkeit
enthalt,

Angaben nach Peters GMH 1977, 483 ff.

so wird deutlich, welche lMoglichkeiten sich hier fiir
beschﬁftsleitungen auftun. Dabei ist nicht nur die
"Totalerfassung" als solche, sondern auch die Tatsache
problematisch, daB sich ein "Wissen" dieses Ausmales
fiir viele Zwecke einsetzen 1aB8t, dal es genauso gut

fiir eine Verbesserung des Gesundheitsschutzes wie fir
eine Erhdhung der Arbeitsanforderungen verwendet werden
kann.

: %off—Schimmel, Demokratie und Recht (DuR) 1977,
if.

Unter den gegebenen wirtschaftlichen Bedingungen wird
es vorsussichtlich in erster Linie einer intensiveren
Nutzung der Arbeitskraft dienen.

Die beschriebenen Rationalisierungen organisatorischer
Art werden in der Regel nicht auf einen Schlag, sondern
im Laufe léngerer Prozesse eingefiihrt. Fir die Betroffe-
nen wie fiir ihre Interessenvertreter bedeutet dies in
der Regel, daB sie erst dann umfassende Informationen
erhalten, wenn unternehmenspolitische Alternativen nicht
mehr realisierbar sind.
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Vgl. Mayer-Ralfs, a.a.0., 5. 18

4. Folgen fiir die Beschadftigten

Die beschriebenen technischen und organisatorischen
Verdnderungen haben fiir die Beschdftigten hdufig gravie-
rende Konsequenzen. Zu unterscheiden ist dabei zwischen
denjenigen, die aus dem Unternehmen ausscheiden, und
denen, die zu in der Regel verdnderten Arbeitsbedingungen
weiterbeschdftigt werden.

Wer aufgrund einer Kiindigung oder auf andere Weise aus
dem Unternehmen ausscheidet, verliert damit bestimmte
soziale Kontakte; auch kann er seine betriebsbezogenen
Fihigkeiten wie Vertrautheit mit den betrieblichen Arbeits-
abldufen, Kenntnis der Kommunikationsstrukturen usw.

nicht mehr anwenden. Im iibrigen héngt sein weiteres
Schicksal von der Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt ab.
Findet er einen neuen Arbeitsplatz zu dhnlichen Bedingun-
gen, so ist nach einer gewissen Einarbeitungszeit in
Grunde kein Nachteil mehr feststellbar. Das andere Extrem
stellen jene Fille dar, in denen das Ausscheiden aus dem
Betrieb zu Dsuerarbeitslosigkeit fiihrt. Konkret bedeutet
dies fiir den Betroffenen, daB er im Hochstfall ein Jahr
lang Arbeitslosengeld in HOhe von 68 % seiner aktiven
Beziige erhdlt, dann jedoch lediglich Arbeitslosenhilfe
bekommt, die im Hochstfall 58 % der aktiven Beziige aus-
macht. Wichtig ist, daB sie nur in dem MaBe eingreift,

wie keine Unterhaltsanspriiche gegen Familienangehdrige
bestehen. Zu diesen materiellen EinbuBen treten betracht-
liche soziale Probleme; die Kontakte mit der Umwelt werden
deutlich eingeschrénkt, das Schicksal der Arbeitslosigkeit
héufig als Form des eigenen Versagens verarbeitet, was

zu schweren Personlichkeitskrisen fiihren kann.
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Zu den Konsequenzen der Arbeitslosigkeit filir den
einzelnen siehe insbesondere Frese-Mohr, WSI-IMit-
teilungen 1977, 674; Miller-Limmroth WSI-Mitteilungen
1977, ©671; Wacker, Arbeitslosigkeit. Soziale und
psychische Voraussetzungen und Folgen, Frankfurt/M./
Kéln 1976, S. 71 £ff. sowie neuerdings die Beitridge

in: Maiers-Markard (Hrsg.), Lieber arbeitslos als
ausgebeutet? Probleme des psychologischen Unmgangs

mit psychischen Folgen der Arbeitslosigkeit, Kéln 1980

SchlieBlich geht die einmal erworbene Qualifikation nach
und nach verloren.

Zwischen diesen beiden Extremfzllen liegen jene Konstella-
tionen, in denen es dem ausgeschiedenen Arbeitnehmer

nach einiger Zeit gelingt, einen neuen Arbeitsplatz

zu bekommen, der jedoch mit einem sozialen Abstieg ver-
bunden ist. Von wesentlicher Bedeutung ist dabei die
-Regelung des § 103 AFG: Danach erhdlt Leistungen aus der
Arbeitslosenversicherung nur derjenige, "der dem Arbeits-
markt zur Verfiigung steht", d.h. ver bereit ist, Jjeden
anderen ihm zumutbaren Arbeitsplatz anzunehmen. Die Mafi-
stdbe fiir die "Zumutbarkeit" waren lange Zeit umstritten

vgl. dazu Klees, Beschéftigungskrise und zumutbare

' Beschaftigung, Blédtter fiir Steuerrecht, Sczialver-
sicherung und Arbeitsrecht (BLfStR) 1978, %69 ff. 1979
1 £f.

ehe der Gesetzgeber durch eine Novellierung des § 103 AFG
allein auf den Einzelfall abstellte. Danach sind die
Interessen des Arbeitslosen und der Gesamtheit der Beitrags-
zahler gegeneinander abzuwdgen und alle Umstdnde des
Einzelfalls zu beriicksichtigen. Wichtig ist die dann fol-
gende Konkretisierung: Beschidftigungen seien nicht allein
deshalb unzumutbar, weil sie nicht der bisherigen beruf-
lichen Tatigkeit des Arbeitslosen entsprechen oder weil
der Beschaftigungsort weiter vom Wohnort des Arbeitslosen
entfernt ist als der bisherige Arbeitsplatz oder weil die
Arbeitsbedingungen unglinstiger sind, etwa nur der Tarif-
lobhn bezahlt wird.
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Einzelheiten sind in der Zumutbarkei tsanordnung
vom 3.10.1979 - Amtliche Nachrichten der Bundesan-
stalt fiir Arbeit (ANBA) 1979, 1387 abgedruckt.

In der Praxis wird dem Arbeitnehmer nach léngerer Arbeits-
losigkeit so nicht nur ein Wohnungswechsel, sondern

ggf. auch die Annahme einer weniger qualifizierten Tatig-
keit zugemutet. So muB etwa der akademisch vorgebildete
Betriebswirt eine Arbeit als einfacher Angestellter an-
nehmen und der Facharbeiter sich als Hilfsarbeiter ver-
dingen. Die gesetzliche Regelung fiihrt so zu einem
Verlust an Qualifikation und sozialem Status, der von

den Betroffenen als schwerer Eingriff in ihre Persdnlich-
keit empfunden wird.

Was die im Unternehmen bleibenden Beschidftigten betrifft,
so verandern sich in der Regel die Inhalte ihrer Arbeit.
Im Einzelfall kann es zu Versetzungen innerhaldb des
Betriebes, aber auch zwischen Betrieben ein und desselben
Unternehmens kommen; auch konzerninterne Personalver-
schiebungen kommen in Betracht. Die Rationalisierungs-
maBnahmen im Personalsektor wie etwa die Gemeinkosten-
Wert-Analyse filhren zu einer erheblichen Intensivierung
der Arbeit, was nicht nur Probleme der Bezahlung, sondern
auch des Arbeitsschutzes aufwirft. Hinzu kommt die

Gefahr eines Einkommensverlustes in all den F&dllen,

wo infolge neuer technischer Ablaufe nur noch geringere
Anforderungen an den einzelnen gestellt werden. So

wurde etwa im Laufe der Zeit die korperliche Belastunggeriger
so daBl die vorwiegend darauf abstellenden Lohngruppen
immer seltener zur Anwendung kommen. Gleichzeitig ent-
stehen jedoch neue Belastungen insbesondere psychischer
Art, die in den Lohn- und Gehaltsgruppen, aber auch in
den auf betrieblicher Ebene existierenden Zulagenordnungen
nicht oder nur am Rande beriicksichtigt werden, so daR die
Belastungsverschiebung mit einem Einkommensverlust ver-
bunden ist.
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Ndher dazu Kollner-Reich: Automatisierung - die
Zunahme der Arbeitsbelastung, in: Freimut Duwe (Hrsg.),
Technologie und Politik, Bd. 15, Reinbek 1980,

S. 66 ff,

Eine weitere Konsequenz besteht in einem Qualifikations-
verlust; wer etwa bisher als Setzer im traditionellen
Bleisatzverfahren beschdftigt war, kann - wenn er nunmehr
nur noch Daten in einen Computer eingibt oder sie von
dort abruft - seine bisherigen Féhigkeiten nicht mehr
verwenden. Auch am Beispiel der Uhrenindustrie wird
deutlich, daB die Tatigkeit des Feinmechanikers so gut
wie liberfliissig geworden ist. Dies schlieft nicht aus,
daB im Einzelfall eine kleine Gruppe von Betroffenen
einen Qualifikationszuwachs erfdhrt, was insbesondere
fiir diejenigen Beschdftigten gilt, die mit der Wartung
und Instandsetzung der neuen Maschinen und Gerate betraut
sind. Die Qualifikationsstruktur unterliegt insoweit
einem PolarisierungsprozeB, wobei jedoch quantitativ
die Dequalifizierung bei weitem gegeniiber der Hoherqua-
lifizierung iiberwiegt.

o So schon Anfang der 70er Jahre die Untersuchung von

k. Kern=-Schumann, Industriearbeit und ArbeiterbewuBtsein,
2 Bd., Frankfurt/M. 1970

5. Einige quantitative Rehmendaten

Die hier beschriebenen gualitativen Prozesse sind nur
zum kleineren Teil Ergebnis einer Entwicklung der
letzten 6 bis 8 Jahre. Viele Formen der Rationalisierung
reichen sehr viel weiter zuriick, ja
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sind notwendige Begleiterscheinungen eines am Gewinn-
streben orientierten Unternehmerverhaltens. Dies
1Bt sich auch in quantitativen GroéBen ausdriicken;
so ist von 1950 - 1975 die Arbeitsproduktivitéat in
der Bundesrepublik fast auf das Vierfache gestiegen.
So bendtigte die deutsche Industrie im Jahre 1950
im Durchschnitt 190 Beschéftigtenstunden, um Waren
im Wert von 1000,- DM (Nettoproduktionswert, Preis-
basis 1962) herzustellen, im Jashre 1975 waren zur
Produktion der gleichen Menge jedoch nur noch etwas
mehr als 50 Beschéftigtenstunden erforderlich.

So Friedrichs, in: Duwe (Hrsg.), Technologie
und Politik, Bd. 10, S. 6

Fiir die Beschaftigten bedeutete dies, daB schon in
den Jahren von 1950 bis 1960 insgesamt 47,9 %, also
fast die Hdlfte freigesetzt wurde; von 1960 bis

1968 verloren noch einmal rund 1/3 aller Arbeitnehmer
ihren Arbeitsplatz.

Angaben aus: Osterland-Deppe u.a., Materialien
zur Arbeits- und Lebenssituation der Industrie-
arbeiter in der BRD, Frankfurt/M., 1973, S. 43

In jenen Jahren ergab sich daraus allerdings keine
nennenswerte Arbeitslosigkeit, weil das industrielle
Wachstum neue Beschidftigungsmoglichkeiten bot und
insbesondere auch der sog. tertidre Sektor eine
betrichtliche Ausweitung erfuhr. Seit dem Beginn der
wirtschaftlichen Stagnation im Jehre 1974 ist diese
Auffangmdglichkeit weggefallen. Die Investitionen
der Unternehmer sind grundsédtzlich keine Erweite-
rungs-sondern Rationalisierungsinvestitionen, schaf-
fen also in der Regel keine neuen Arbeitsplétze. Da
durch den wirtschaftlichen Riickgang auch die Steuer-
einnahmen des Staates zurilickgehen, gleichzeitig jedoch
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politische Vorgaben filir eine Erhdhung der inneren
Sicherheit und der Verteidigung nach auBen hin
befolgt werden, ergibt sich eine drastische Finanz-
krise, die es dem O6ffentlichen Dienst nicht mehr
erlaubt, zusdtzliche Arbeitskrdfte anzubieten. Uber
Einstellungsstopps und andere SparmaBnahmen finden
im Gegenteil auch hier "RationalisierungsmaBnahmen"
statt. Die daraus folgende Arbeitslosigkeit in Hohe
von ca. 1,2 Mio. offiziell registrierter Arbeits-
loser

vgl. Frankfurter Allgemeine Zeitung vom 4.2.1981,
8. 1; Uberblick iiber die Arbeitslosenzahlen seit
1971 in: ANBA 1979, 138

machen deutlich, welche Dimension die praktischen
Probleme angenommen haben. Hinzu kommt eine verdeckte
Arbeitslosigkeit (zuriickgewanderte Gastarbeiter, vor-
zeitig verrentete Arbeitnehmer, Hausfrauen, die nur
eine Teilzeitbeschdftigung annehmen koénnen und die
deshalb unter Umstédnden mangels potentieller Vermit-
telbarkeit nicht mehr in der Statistik auftauchen,
Jugendliche, die einen Ausbildungsplatz suchen usw.),
die auf weitere 1 bis 1,5 Mio. geschatzt wird.

Dazu eigehend und mit sorgfdltigen Berechnungen
Heinrichs, in: Starnberger Studien 4, Strukturver-
énderungen in der kapitalistischen Weltwirtschaft,
Frankfurt/M. 1980, S. 175 ff. sowie Albrecht-
Reidegeld B1lfStR 1979, 8. 274

Prognosen gehen dahin, daB sich mit Riicksicht auf die
technische Entwicklung, insbesondere die Einfuhrung

der Mikroprozssoren, und mit Riicksicht auf nachrilickende
geburtenstarke Jahrginge die Arbeitslosigkeit bis zum
Ende des Jahrzehnts auf etwa 3 Mio. offiziell registrier-
ter Arbeitsloser erhdhen wird, was bei etwa 22 Mio.
abhéngig Erwerbstdtigen ungefdhr 14 % entsprechen

wiirde.
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Vgl. Pagels, Mitbestimmungsgesprédch 1979, 143 f.

Dabei ist allerdings eine potentielle gewerkschaftliche
Gegenwehr, etwa in Form der Erkdmpfung von Arbeits-
zeitverkﬁrzungen’nicht beriicksichtigt.

Was die Auswirkungen auf die Weiterbeschéftigten be-
trifft, so sind vergleichbar exakte Aussagen schwer

zu gewinnen. DaBl die Belastungssituation am Arbeitsplatz
ein gravierendes Problem darstellt, wird an der Tat-
sache deutlich, daB der Unfallverhiitungsbericht der
Bundesregierung fiir das Jahr 1979 insgesamt 2.180.747
Unfidlle ausweist, was gegeniiber 1978 einen Zuwachs um

6 % darstellt.

Siehe Bundestags-Drucksache 9/4% S. 3

Konkret bedeutet dies, dall rund jeder zehnte Arbeit-
nehmer einmal im Jahr einen Arbeitsunfall hatte, wo-
bei als solcher nur Vorgénge dienen, die eine Arbeits-
unfdhigkeit von mehr als 3 Tagen zur Folge haben und
die bei der Berufsgenossenschaft angezeigt wurden. Noch
bedenklicher ist die Tatsache, daB trotz aller Fort-
schritte der Medizin die Lebenserwartung der ménnlichen
Bevolkerung seit 1950 stetig gesunken ist.

Angaben bei Tietze, in: Kasiske (Hrsg.), Gesund-
heit am Arbeitsplatz, Reinbek 1976, S. 83

Frihinvaliditat ist zur lMassenerscheinung geworden: Nach
den Statistiken der Rentenversicherungstrédger erhalten
52,5 % aller versicherten Arbeiter und 36,7 % aller
versicherten Angestellten eine Rente wegen Berufs- oder
Erwerbsunféhigkeit, scheiden also vor Erreichung der
Altersgrenze aus dem ArbeitsprozeB aus.

Tietze, a.a.0., 5. 84
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Dies ist sicherlich auch auf die allgemeinen Lebens-
bedingungen, insbesondere auf Umweltverschmutzung

und i{ibergroBe nervliche Beanspruchung zuriickzufiihren,
doch stellt der ArbeitsprozeB ebenfalls einen ganz
gewichtigen Faktor dar. Dies zeigt schon der Vergleich
zwischen der Frilhinvaliditat bei Arbeitern und bei
Angestellten - da die Umweltbedingungen im grolBen

und ganzen gleich sein werden, l&Bt sich der gravie-
rende Unterschied von 52,5 zu 36,7 % Frihrentnern

nur mit den in der Regel schlechteren Arbeitsbedingun-
gen der Arbeiter erkldren. Wenn die Weltgesundheits-
organisation zu dem Ergebnis kommt, zwei Drittel

aller Arbeitnehmer seien in der Bundesrepublik vor
Erreichung der Altersgrenze "verschlissen"

zitiert bei Osterland/Deppe u.a., a.a.0., S. 311

so ist das nur ein zusédtzliches Indiz dafir, wie un-
trennbar Wirtschaftswachstum und Gesundheitsverschleil
unter unseren Bedingungen verkniipft sind.

Rechtliches Instrumentarium zur Bewaltigung von
Rationalisierungsprozessen

Das Phdnomen "Rationalisierung" ist in der Bundesre-
publik kein Rechtsbegriff. Soweit ersichtlich, hat

der Gesetzgeber diesen Begriff im Arbeitsrecht so gut
wie gar nicht verwandt. Die Tarifpraxis kennt einige
Versuche, die Rationalisierung als Rechtsbegriff zu
fassen und den Anwendungsbereich des Tarifvertrags
danach zu bestimmen, ob eine Rationalisierungsmalnahme
vorliegt oder nicht. So heiBt es etwa in § 2 des Tarif-
vertrags iliber den Rationalisierungsschutz fir Ange-
stellte des offentlichen Dienstes (abgedr. in:
Bretschneider (Hrsg.), Dienst-, Sozial- und Steuerrecht
der Beamten, Angestellten und Arbeiter im &ffentlichen
Dienst, Tarifrecht, Bd. 1, l1.Bl. Stand Marz 1981):
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"RationalisierungsmaBnahmen im Sinne dieses Tarif-
vertrags sind vom Arbeitgeber veranlaBte erhebliche
Anderungen der Arbeitstechnik oder wesentliche
Anderungen der Arbeitsorganisation, die eine ratio-
nellere Arbeitsweise bezwecken, insbesondere zu
Verlegungen, Zusammenlegungen, Stillegungen oder
Ausgliederungen von Verwaltungen oder Betrieben bzw.
von Verwaltungs- oder Betriebsteilen fiihren, und
fiir Angestellte einen Wechsel der Beschaftigung oder
die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses zur Folge
haben.”

Etwas anders formuliert das Rationalisierungsschutz-
abkommen im graphischen Gewerbe vom 9.4.1968 in seinem
§ 3 (abgedr. RAA 1968, 223):

"MaBnahmen im Sinne dieses Abkommens sind Anderungen
von Arbeitstechniken, Arbeits- und Produktions-
abldufen, auch durch organisatorische MaBnahmen,
die mit technischer Entwicklung und Rationalisie-
rung zu begriinden sind, sofern sie zur Freisetzung,
Lohnminderung oder Umsetzung, verbunden mit Lohn-
minderung, fuhren."

In der Praxis hat sich Jjedoch gezeigt, daB Vorschriften
dieser Art nur schwer zu handhaben waren, da insbe-
sondere bei "schleichenden" Rationalisierungsprozessen
zweifelhaft war, ob die Tarifvertrdge iliberhaupt ein-
greifen konnten oder nicht. Die neuere Tarifpraxis hat
deshalb derartige Definitionsversuche vollig aufgege-
ben und nimmt die Auswirkungen auf einzelne Arbeit-
nehmer (wie z.B. Kiindigung oder Versetzung) als Aus-
gangspunkt ihrer Regelung. Y

Vgl. als die beiden wichtigsten Beispiele den
Tarifvertrag liber die Einfihrung und Anwendung
rechnergesteuerter Textsysteme, abgedr. in:

RAA 1978, 116 (IG Druck) sowie den Tarifvertrag

"Zur Sicherung der Eingruppierung und zur Verdienst-
sicherung bei Abgruppierungen", abgedr. RdA 1978,
384 (IG Metall).

In der Tat sind die betrieblichen Vorgédnge so vielge-
staltig, daB sich eine prézise und zugleich umfassende
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rechtliche Normierung schwer vorstellen 1laBt. Auf
theoretischer Ebene mag hierfiir auch die Tatsache mali-
gebend sein, daB das liberkommene Recht stark am lModell
des Marktes orientiert ist, wo generelle Verhaltens-
malstdbe leicht herstellbar sind, wdhrend es hier um

den ProduktionsprozeB selbst und seine Verdnderungen
geht. Eine Vertiefung dieser Problematik muB hier jedoch
unterbleiben.

Die Tatsache, daB das geltende Recht nicht an der Ratio-
nalisierungsmafnahme als solcher, sondern an einzelnen
Erscheinungsformen oder an konkreten Konsequenzen an-
kniipft, bestimmt auch die Gliederung der folgenden Aus-
fiilhrungen. In Anlehnung an das Arbeitsschema wird in
Teil II eine Darstellung der Normen versucht, die

die rationalisierungsbedingte Kiindigung oder eine aus
demselben AnlaB erfolgende sonstige Aufldsung des Ar-
beitsverhdltnisses zum Gegenstand haben. Dabei wird

es zundchst um die "Kiindigungsprdvention", anschlies-
send um die Milderung der Nachteile gehen, die einem
Arbeitnehmer aus dem Arbeitsplatzverlust erwachsen
konnen. Den AbschluB bilden dann Ausfiihrungen zu der
Frage, inwieweit die oben beschriebene Strategie der
Aufspaltung in eine Stamm- und eine Randbelegschaft

und damit die Schaffung einer Beschiaftigtengruppe mit
keinem oder gemindertem Arbeitsplatzschutz seitens

der Arbeitnehmer und ihrer Vertretungen verhindert
werden kann.

Der Teil III hat die Rechtstellung jener Arbeitnehmer
zum Gegenstand, die nach Durchfiihrung der Rationali-
sierungsmaBnahme im Betrieb weiterarbeiten. Inwieweit
beschrinkt das geltende Recht die Befugnis des Arbeit-
gebers, den Arbeitnehmer an einen anderen Arbeitsplatz
zu versetzen? Gibt es bestimmte rechtliche Grenzen, die
einer Intensivierung der Arbeit entgegenstehen? Wie
kann das bisherige Einkommen geschiitzt, wie kann die
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einmal erworbene Qualifikation aufrechterhalten
werdent

Teil IV ist den Sonderfragen gewidmet, die im Zusammen-
hang mit Personalinformationssystemen entstehen und

die in der Bundesrepublik insbesondere unter dem Stich-
wort des "Datenschutzes" abgehandelt werden.

Teil V hat die Handlungsmdglichkeiten, insbesondere
die Informationsrechte der Gewerkschaften und anderer
Arbeitnehmervertreter zum Gegenstand. Einzelne Mit-
bestimmungsrechﬁe auf Betriebs- und Unternehmensebene
werden ebenso wie die Tarifpolitik allerdings bereits
im Rahmen der einzelnen Sachkomplexe abgehandelt. So
erscheint es sinnvoll, die Mitbestimmung des Betriebs-
rats bei rationalisierungsbedingten Kiindigungen bereits
in Teil II abzuhandeln und dort auch auf einen erwei-
terten tariflichen Kiindigungsschutz einzugehen, wiirden
doch andernfalls inhaltlich zusammengehdrige Fragen
auseinandergerissen: Ob es effektiv einen Kiindigungs-
schutz im Falle von Rationalisierungen gibt (oder

gef. aufgrund von Tarifvertrédgen geben kdnnte), 188t
sich nur unter Beriicksichtigung aller arbeitsrechtlichen
Instrumente und Rechtsquellen beurteilen. Dasselbe gilt
etwa auch fiir den in Teil III angesprochenen Einkommens-
schutz, der nicht nur iiber das Individualarbeitsrecht,
sondern in wachsendem lMaBe auch iiber Tarifvertridge
sichergestellt wird. Teil V stellt daher in gewissenm
Unfang eine "RestgroBe" dar, die jene institutionellen
Voraussetzungen behandelt, die die bereits erwdhnten
Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte effektiv werden
lassen.

Der Teil VI ist dann den Fragen staatlicher Technologie-
forderung sowie der Haltung der sozialen Gegenspieler

zu diesem Bereich gewidmet. Insoweit werden dort stéar-
ker rechtspolitische Perspektiven anzusprechen sein.
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II. Rechtliche Schranken gegen einen rationalisierungsbe-
dingten Arbeitsplatzverlust

1. Verhinderung von Kiindigungen?

a) Der gesetzliche Kiindigungsschutz

Soll einem Arbeitnehmer gekiindigt werden, so muB der
Arbeitgeber zunidchst die im Gesetz oder in einem anwend-
baren Tarifvertrag vorgesehenen Kiindigungsfristen
wahren. Diese betragen bei Arbeitern 2 Wochen, bei Ange-
stellten 6 Wochen zum Quartalsende und erhdhen sich
nach néherer lMaBgabe des § 622 BGB und des Angestellten-
kiindigungsschutzgesetzes mit der Dauer der Betriebs-
zugehorigkeit.

In Betrieben mit mehr als 5 stdndig Beschaftigten mul
dariber hinaus ein Grund vorliegen, der die Kiindigung
sozial rechtfertigt (§ 1 Abs. 2 Kiindigungsschutzgesetz
- KSch@. Diese Voraussetzung ist dann gegeben, wenn
die Kiindigung "durch dringende betriebliche Erforder-
nisse, die einer Weiterbeschidftigung des Arbeitnehmers
in diesem Betrieb entgegenstehen, bedingt ist" (§ 1
Abs. 2 Batz 1 KSchG). Nach allgemeiner Auffassung be-
deutet dies, daB fiir die Tdtigkeit des Arbeitnehmers
im Betrieb kein Bedarf mehr besteht, daB insbesondere
sein bisheriger Arbeitsplatz weggefallen ist. Dabei
reicht es aus, daB der Arbeitsmangel voraussichtlich
erst am Ende der Kiindigungsfrist eintreten wird.

So BAG AP Nr. 1 zu § 1 KSchG betriebsbedingte
Kiin dgung

BloBe Erwartungen des Arbeitgebers geniigen allerdings
nicht; eine geplante RationalisierungsmaBnahme muf

"greifbare Formen" angenommen haben

BAG AP Nr. 1 zu § 1 KSchG betriebsbedingte Kiindigung
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Weiter mufl feststehen, daB gerade der Arbeitsplatz

des geklindigten Arbeitnehmers weggefallen ist; allgemeine
Anordnungen wie etwa die, in allen Abteilungen seien

4 % der Beschadftigten zu entlassen, reichen nicht aus.

BAG GS AP Nr. 20 zu § 1 KSchG; BAG AP Nr. 31 zu
§ 1 KSchG; BAG AP Nr. 1 zu § 1 ESchG 1969 betriebs-
bedingte Kiindigung. Eingehend auch BAG DB 1979, 650.

Auch muB der Arbeitgeber die maBgebenden Griinde im
Streitfall konkret darlegen.

Dazu ndher BAG DB 1979, 650 und BAG DB 1980, 1401.
aa) Die Unantactbarkeit der Unternehmerentscheidung

Es fragt sich, ob eine vom Unternehmer vorgenommene
Rationalisierungsmafinahme immer "dringende betriebliche
Erfordernisse” konstituiert. Kann das Arbeitsgericht
etwa einer Kiindigung die Anerkennung versagen, die auf
fehlerhaften oder iibertriebenen Rationalisierungsmal-
nahmen beruht? Die Antwort der Rechtsprechung ist ein-
deutig: Die zum Wegfall von Arbeitsplédtzen fiihrende
Unternehmerentscheidung kann nicht auf ihre Notwendig-
keit oder ZweckmdBigkeit hin iiberpriift werden.

BAG GS AP Nr. 20 zu § 1 KSchG; BAG AP Nr. 28 zu Art. 44
Truppenvertrag; BAG AP Nr. 14 und 22 zu § 1 KSchG
betriebsbedingte Kiindigung; BAG AP Nr. 1 zu § 1 KSchG
1969 betriebsbedingte Kiindigung; erneut bestatigt
durch BAG DB 1980, 1400

Die Literatur ist dem im wesentlichen gefolgt

siehe statt aller Herschel- Steinmann, Kommentar

zum Kiindigungsschutzgesetz, 5. Aufl., Heidelberg 1961,
§ 1 Rn 41 f£f.; Hueck, Kiindigungsschutzgesetz,
Kommentar, 10. Aufl., Minchen 1980, § 1 Rn 104 a

und hat sich insbesondere darauf berufen, eine Kontrolle
wirde die Arbeitsgerichte iiberfordern und wdre auch im
Hinblick auf Unternehmergrundrechte bedenklich. Das BAG
macht allerdings 3 Ausnehmen:
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- Die Unternehmerentscheidung soll dann keine "dringenden
betrieblichen Erfordernisse" erzeugen, wenn sie "offen-
bar unsachlich, unverniinftig oder willkiirlich" ist.

BAG AP Nr. 28 zu Art. 44 Truppenvertrag; BAG AP
Nr. 22 zu § 1 KSchG betriebsbedingte Kiindigung;
BAG AP Nr. 1 zu § 1 KSchG 1969 betriebsbedingte
Kiindigung.

Wann dies anzunehmen ist, bleibt unklar; als einziger
Beispielsfall taucht der Versuch des Arbeitgebers auf,:
eine betriebliche Anderung nur deshalb vorzunehmen,

um den oder die betroffenen Arbeitnehmer auf diese Weise
loszuwerden.

So in BAG AP Nr. 28 zu Art. 44 Truppenvertrag;
BAG AP Nr. 22 zu § 1 KSchG betriebsbedingte
Kiindigung. Realistische Einschﬁtzung bei BAG DB
1980, 1402, wonach "im wesentlichen" nur dieser
Fall in Betracht komme.

Praktische Bedeutung kommt der gesamten "Willkiirkontrolle"
nicht zu, da der Arbeitnehmer den Beweis fiir das Vor-
liegen einer offenbar unsachlichen usw. Unternehmer-
entscheidung fiihren mufBl.

BAG AP Nr. 22 zu § 1 KSchG betriebsbedingte
Kiindigung. Mit Recht weist BAG DB 1980, 71400
auf die IMoglichkeit eines Prima -Facie-Beweises
hin und verbessert damit die Ausgangsposition
des Arbeitnehmers ein wenig.

Dies wird ihm schon mangels ausreichender Informationen
nicht méglich sein; soweit ersichtlich, sind keine
Gerichtsentscheidungen vorhanden, die einer Rationali-
sierungsentscheidung oder einem anderen Unternehmerver-
halten aus diesen Griinden die Anerkennung versagt hitten.

- Die Unternehmerentscheidung ist weiter dann unbeachtlich,
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wenn sie gegen geltendes Recht verstolt oder Gesetzes-
verstoBe zum Ziel hat.

BAG GS AP Nr. 20 zu § 1 KSchG Bl. 3

Dies ist im Bereich der gewerblichen Wirtschaft aller-
dings nur ausnahmsweise, etwa dort von Bedeutung, wo
schon nach geltendem Recht eine Investitionskontrolle
besteht.

Vgl. 85 4 Abs. 2, 8 Abs. 1 Energiewirtschaftsgesetz
(Untersagung der Tétigkeit eines Energieunternehmens,
§ 13 Energiewirtschaftsgesetz (Auflage zur Errich-
tung zusdtzlicher Anlagen)

Wichtiger kann es im Bereich der offentlichen Verwaltung
werden, deren Verhalten auch in organisatorischer Hin-
sicht ungleich sté@rker rechtlich vorprogrammiert ist
und die z.B. aus Griinden der Rechtsstaatlichkeit wie
des Haushaltsrechts bei der Privatisierung offentlicher
Dienstleistungen enge Schranken zu beachten hat.

Néher dazu Déubler, Privatisierung als Rechts-
problem, Neuwied 1980.

Entscheidungen, die einer OrganisationsmalBnahme die
Anerkennung versagt hdatten, sind allerdings auch hier
nicht bekannt.

Die Rationalisierungsentscheidung begriindet schlieBlich
auch dann keine "dringenden betrieblichen Erfordernisse”,
venn eine Abwagung zwischen den Arbeitgeberinteressen
und den Arbeitnehmerinteressen die Kindigung nicht als
"bpilligenswert und angemessen" erscheinen l&8t.

BAG AP Nr. 5 zu § 1 KSchG betriebsbedingte Kiindigung
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Die dabei angewandten MaBstdbe sind allerdings so geartet,
daB der Arbeitnehmer nur in Extremfdllen besonders
unzweckméBigen Unternehmerverhaltens seinen Arbeitsplatz
retten kann. Bringt etwa die Umorganisation dem Arbeit-
geber so gut wie keinen Vorteil, werden andererseits
jedoch zahlreiche Beschéftigte arbeitslos, so fehlt es
nach der BAG-Rechtsprechung an einem "verniinftigen
Verhdéltnis" zwischen Vor- und Nachteilen und damit an

der sozialen Rechtfertigung.

BAG AP Nr. 5 zu § 1 KSchG betriebsbedingte Kiindigung;
BAG NJW 1978, 2525; ahnlich LAG Niedersachsen DuR
1977, 33%4. BAG DB 1980, 1402 nennt als weiteren
Anwendungsfall die ganz besonders ausgepragte

. Schutzbediirftigkeit des Arbeitnehmers, spricht aber
selbst von "seltenen Ausnahmefdllen".

Sobald sich daher fiir den Arbeitgeber Vorteile ergeben,
besteht kaum eine reale Chance, dall die Abwdagung zugunsten
des Arbeitnehmers ausfdllt. Will der Arbeitgeber etwa

hohe Lagerbesténde abbauen, so hat sein Interesse,

"den Betrieb den wirtschaftlichen Erfordernissen anzu-
passen", mehr Gewicht als das Arbeitnehmerinteresse,

im erlernten Beruf t&atig zu sein, zumal ja das Grund-
recht der Berufsfreiheit aus Art. 12 GG insoweit keine
Garantie enthalte.

BAG AP Nr. 14 zu § 1 KSchG betriebsbedingte
Kindigung

Wie das BAG selbst ausfiihrte, muBl bei der Abwagung
"die Beachtung der Freiheit der Unternehmerentscheidung
im Vordergrund stehen."

So BA& AP Nr. 28 zu Art. 44 Truppenvertrag
Im Ergebnis bedeutet dies, dal das GTundinteresse

des Arbeitgebers an rentabler Produktion gar nicht
in die Abwdgung einbezogen, sondern vorausgesetzt wird.
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Diese erfolgt vielmehr erst in dem Moment, wenn es
darum geht, ob auch fiir ein im Grunde irrationales
Unternehmerverhalten Arbeitsplatze aufgeopfert werden
miissen. Die Konsequenzen dieser "Unantastbarkeit"

der Unternehmerentscheidung liegen auf der Hand: Durch
nicht gerade vollig sinnlose MaBnahmen kann der Arbeit-
geber in absolut legaler Weise einen Kiindigungsgrund
schaffen und die Arbeitnehmer so ihrer betrieblichen
Existenz berauben. Von Extremfédllen abgesehen, konsti-
tuiert eine RationalisierungsmaBnahme in der Tat die
vom Gesetz vorausgesetzten "dringenden betrieblichen
Erfordernisse".

Wahl eines milderen HMittels?

Geht man einmal von der Existenz eines "dringenden
betrieblichen Erfordernisses" sus, bestehen also nach
den von der Rechtsprechung entwickelten MaBstdben keine
Bedenken gegen die RationalisierungsmaBnahme, so stellt
sich das Problem des milderen Mittels. Konnte der Unter-
nehmer seine Zwecke nicht auch durch MaBnshmen erreichen,
die den Arbeitnehmer weniger belasten? Das BAG hat
solche Ausweichstrategien im Grundsatz gefordert und
betrachtet die Kiindigung immer nur als "letztes Mittel“,

So insbesondere BAG DB 1980, 1400

doch hat es bei der konkreten Umsetzung bislang nicht
immer die notwendige Konsequenz gezeigt.

Sofern innerhalb desselben Betriebes ein anderer geeig-
neter Arbeitsplatz frei ist, muB der Arbeitnehmer dort-
hin versetzt werden; unterbleibt dies, ist die Kiindigung
ausgeschlossen. Ist der Arbeitnehmer fiir das gesamte
Unternehmen eingestellt worden, so muBl er auch auf einen
freien Arbeitsplatz in einem anderen Betrieb desselben
Unternehmens versetzt werden.
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BAG AP Nr. 22 zu § 1 KSchG betriebsbedingte
Kiindigung

Ob dies auch bei bloBer "betriebsbezogener" Einstellung
gilt, ist bislang noch nicht entschieden. Besteht Streit
dariiber, ob ein freier Arbeitsplatz existiert, so

kommt der Arbeitnehmer in eine schwierige Situation:

Er muB im ProzelR substantiiert vortragen, wie er sich
eine anderweitige Beschdftigung vorstellt;

BAG AP Nr. 1 und 4 zu § 1 KSchG 1969 betriebsbedingte
Kindigung

Erst dann ist der Arbeitgeber gehalten, die Unmdglichkeit
einer entsprechenden Versetzung zu beweisen.

Was geschieht, wenn der andere Arbeitsplatz zwar frei
ist, der Arbeitnehmer jedoch einen dreimonatigen

Kurs besuchen miilite, um die dort geforderten Leistungen
erbringen zu konnen? Das BAG hat mit sehr vorsichtigen
Formulierungen die Verpflichtung des Arbeitgebers an-
erkannt, eine solche Umschulung vorzunehmen und dem
Arbeitnehmer so die Gelegenheit zur Weiterbeschaftigung
zu gewdhren.

BAG AP Nr. 18 zu § 1 KSchG betriebsbedingte

Kindigung. In dem betreffenden Fall war es darum
gegangen, daf ein Lufthansa-Pilot zundchst nur
Flugzeuge vom Typ Super-Constellation geflogen hatte.
Als diese durch den Typ Boeing ersetzt wurden, erhielt
er eine betriebsbedingte Kiindigung. BAG:Umschulung
auf Boeing war geboten.

Wie weit der Kreis der in Betracht zu ziehenden Umschu-
lungsmaBnahmen reicht, wird nicht deutlich gemacht. In-
sofern besteht ein betrédchtliches Mall an Rechtsunsicher-
heit.

Eine Kilindigung ist schlieBlich auch dann sozial ungerecht-
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fertigt, wenn der andere Arbeitsplatz zwar schlechter

als der bisher vom Arbeitnehmer besetzte ist, wenn dieser
sich jedoch bei der Kiindigung oder in unmittelbarem
Anschlufl an sie von sich aus bereiterklarte, diese
schlechteren Bedingungen zu akzeptieren.

BAG AP Nr. 2 zu § 1 KSchG betriebsbedingte
Kiindigung

Vom Arbeitnehmer wird hierbei eine eigene Initiative
verlangt; der Arbeitgeber ist nicht verpflichtet,
von sich aus ein entsprechendes Angebot zu machen.

Diese Rechtsprechung ist moglicherweise fiir den Fall
eines Widerspruchs des Betriebsrats mittlerweile
iiberholt, doch ist darauf erst unten unter b.bb. ein-
zugehen,

Grundsatz der sozialen sAuswahl?

Steht fest, daBl "dringende betriebliche Erfordernisse"
vorliegen und daB die Kiindigung auch nicht durch
Versetzung mit oder ohne zumutbare Umschulung vermieden
werden kann, so stellt sich die Frage, welcher von
mehreren vergleichbaren Arbeitnehmern ausscheiden muB.
Sollen etwa von 30 in einem GroBraumbiiro untergebrachten
Schreibkraften 3 eingespart werden, so stellt sich

das Problem der Auswahlkriterien.

Nach § 1 Abs. 3 Satz 1 KSchG hat der Arbeitgeber bei
der Auswahl des zu kiindigenden Arbeitnehmers "“soziale
Gesichtspunkte" zu beriicksichtigen. Das bedeutet,

daB derjenige Arbeitnehmer als erster gekiindigt wird,

der am wenigsten auf den Arbeitsplatz angewiesen
ist.

BAG AP Nr. 7 und 15 zu § 1 KSchG betriebsbedingte
Kindigung
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Dies bestimmt sich in erster Linie nach dem Lebens-

alter (dltere Arbeitnehmer haben schlechtere Chancen

auf dem Arbeitsmarkt) und nach der Zahl der unterhalts-
berechtigten Angehdrigen; auBerdem ist - wenn auch in
der Regel erst in zweiter Linie - die Dauer der Betriebs-
zugehorigkeit zu beachten.

BAG AP Nr. 15 zu § 1 KSchG betriebsbedingte
Kiindigung

Daneben konnen im Einzelfall weitere Umstéande wie etwa
die Vermogenslage

so BAG AP Nr. 15 zu § 1 KSchG betriebsbedingte
Kiindigung

oder - zugunsten des Arbeitnehmers - eine voriiberge-
hende Krankheit

ATbG Ulm AP Nr. 10 zu § 1 KSchG; ArbG Lahn-Wetzlar
AuR 1978, 279

beriicksichtigt werden. Ein weiteres mogliches Krite-
rium ist das Einkommen des Ehegatten,

BAG AP Nr. 26 zu § 1 KSchG

was in der Praxis dazu fiihrt, daB verheiratete Frauen
in der Regel vor den Minnern gekiindigt werden.

Die soziale Auswahl erleidet nach § 1 Abs. 3 Satz 2
ESchG denn eine Durchbrechung, wenn betriebstechnische,
wirtschaftliche oder sonstige berechtigte betriebliche
RBediirfnisse die Weiterbeschdftigung eines an sich
sozial stidrkeren Arbeitnehmers bedingen. Dabei reicht
allerdings nicht aus, daB die Betreffenden, "an sich"
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zur Kiindigung anstehenden Arbeitnehmer leistungs-
kriftiger als die definitiv gekiindigten sind, da dies
zu einer generellen Schlechterstellung &lterer Arbeit-
nehmer fiihren wiirde. Voraussetzung ist vielmehr, daB
die betreffenden Arbeitnehmer fiir den Betrieb"unent-
behrlich"

so BAG AP Nr. 25 zu § 1 KSchG

sind, daB ohne sie ein geordneter Betriebsablauf
oder die Rentabilitdt des Unternehmens gefdhrdet wére.

BAG AP Nr. 7 zu8 1 KSchG betriebsbedingte
Kindigung

Genau wie in anderen Bereichen des Kindigungsschutzes
finden soziale Erwagungen auch hier ihre Grenze an
wesentlichen Unternehmerinteressen.

Besteht Streit iiber die soziale Auswahl bei einer
Kiindigung, so kann der Arbeitnehmer zwar verlangen,

daB der Arbeitgeber ihm die Griinde fiir die getroffene
Auswahl mitteilt (§ 1 Abs. 3 Satz 1 a.E. ESchG). Es

ist dann jedoch Sache des Arbeitnehmers, die Tatsachen
zu beweisen, die die Kiindigung als sozial ungerecht-
fertigt erscheinen lassen. So muB im obigen Fall eine
gekiindigte Schreibkraft den Nachweis filihren, daB eine
oder mehrere nichtgekiindigte Kolleginnen sozial weniger
schutzwiirdig sind, z.B. keine Kindern haben oder weniger
lang im Betrieb tatig sind.

Diese Regelung ist nicht nur unpraktikabel, weil der
Arbeitnehmer groBe Schwierigkeiten hat, ausreichende
Informationen iiber die Sozialdaten der iibrigen zu
bekommen. Selbst wenn er sie - etwa mit Hilfe des
Betriebsrats oder aufgrund einer umfassenden Auskunft
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des Arbeitgebers - besitzt, ist er zu einer wenig
solidarischen Haltung gezwungen: Um den eigenen Ar-
beitsplatz zu retten, muB er andere gefdhrden. Die
Individualisierung der Konflikte tritt hier in voller
Zuspitzung zutage. Tarifparteien und Betriebsrat

haben nur wenig Moglichkeiten, an diesem Zustand etwas
zu dndern. Eine tarifliche Regelung, die etwa nur auf
einen Gesichtspunkt (z.B. Lebensalter) abstellen und

so jeden Streit vermeiden wiirde, wird wegen Unter-
schreitung des von § 1 Abs. % KSchG bestimmten IMinimal-
niveaus als rechtswidrig angesehen.

LAG Berlin AP Nr. 17 zu § 1 KSchG betriebsbedingte
Kiindigung

Versucht man die gesetzliche und von der Rechtsprechung
konkretisierte Regelung des Kiindigungsschutzes bei
Rationalisierungen zusammenfassend zu wiirdigen, so
lassen sich folgende Feststellungen treffen: Beachtet
der Arbeitgeber die Kiindigungsfristen, so ist seine
Kiindigung immer "sozial gerechtfertigt", da praktisch
jedes Rationalisierungsvorhaben "dringende betriebliche
Erfordernisse" im Sinne des § 1 Abs. 2 KSchG schafft.
Der Arbeitgeber ist lediglich gehalten, den Arbeitnehmer
auf einen freien Arbeitsplatz zu versetzen und in
diesem Zusammenhang ggf. auch bestimmte Umschulungs-
maBnahmen vorzunehmen; fehlt es wie in der Regel an
freien Arbeitsplatzen, so steht der Kiindigung recht-
lich nichts im Wege. Bei mehreren in Betracht kommenden
Arbeitnehmern muB der Arbeitgeber nach sozialen Gesichts-
punkten auswéhlen, doch ist es im Einzelfall schwierig,
ihm insoweit einen VerstoB nachzuweisen.
Massenentlassungen

Auch die gesetzlichen Regelungen iiber die lMassenent-
lassung bringen keinen weitergehenden Kindigungsschutz.
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§ 17 Abs. 1 KSchG sieht lediglich vor, daB der Arbeit-
geber beabsichtigte Massenentlassungen dem Arbeitsamt
anzuzeigen hat. Dieses kann lediglich das Wirksamwerden
der Entlassungen etwas hinausschieben, sie im Ergebnis
aber nicht verhindern. Im einzelnen gilt folgendes:

- Eine "Massenentlassung" liegt dann vor, wenn innerhalb
von 30 Tagen eine bestimmte Mindestzahl von Arbeitneh-
mern, bezogen auf die Betriebsgrole, entlassen wird.
Dies bedeutet, daB bei Betrieben mit in der Regel
mehr als 20 und weniger als 60 Arbeitnehmern mehr als
5 Beschaftigte, in Betrieben zwischen 60 und 500
Arbeitnehmern mehr als 25 oder 10 % der Belegschaft,
in Betrieben mit 500 und mehr Arbeitnehmern mindestens
30 Beschaftigte entlassen werden.

- Der Anzeige an das Arbeitsamt hat eine Information des
Betriebsrats vorauszugehen. Diese muf nach § 17
Abs. 2 KSchG schriftlich erfolgen und den dort vor-
gesehenen Mindestinhalt besitzen.

- Nach § 18 Abs. 1 KSchG werden die Entlassungen erst
nach Ablauf eines lMonats, gerechnet vom Eingang der
Anzeige an wirksam. Nach § 18 Abs. 2 KSchG kann die
Arbeitsverwaltung anordnen, dafl die Massenentlassung
erst 2 Monate nach Eingang der Anzeige wirksam wird.
Auf der anderen Seite ist sie auch berechtigt, die
Monatsfrist des § 18 Abs. 1 KSchG abzukiirzen oder
Kurzarbeit fiir die Zeit anzuordnen, bis die geplanten
Entlassungen wirksam werden diirfen (§ 19 KSchG).

b) Die Einschaltung des Betriebsrats

Neben dem gesetzlichen Kiindigungsschutz steht die
Einschaltung des Betriebsrats, die auf verschiedenen
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Ebenen wirksam wird und die das Kollektivinteresse
der Belegschaft zum Ausdruck bringen soll. Diese
"Einschaltung" impliziert allerdings kein Vetorecht;
dies ist anhand der einzelnen Rechte herauszuarbeiten.

aa.) Einschaltung in die Personalplanung

Anders als nach dem bis 1972 geltenden Recht ist die
Planung des Personalbedarfs, der Personalbeschaffung
und des Personalabbaus keine ausschliefliche Unter-
nehmerangelegenheit mehr: § 92 Abs. 2 BetrVG sieht

eine rechtzeitige und umfassende Unterrichtung des
Betriebsrats und eine gemeinsame Beratung dariiber vor,
von welcher Art und welchem Umfang die erforderlichen
MaBnahmen sind und wie Hirten vermieden werden kodnnen.
Ziel dieser Regelung ist es, die Arbeitnehmerinteressen
moglichst frithzeitig einzubringen und so einer Verabso-
lutierung des Gewinnmaximierungsprinzips und den daraus
folgenden betrieblichen EKonflikten vorzubeugen.

Vgl. Kehrmann-Schneider, Mitbestimmungsgespréch. 1973,
23; Rehhahn AuR 1974, 65 f.

Die EinfluBmdglichkeiten des Betriebsrats erstrecken sich
damit auf einen zentralen Bereich der Unternehmensleitung,
sind doch selbst Entscheidungen iiber Ausdehnung oder
Einschréankung der Produktionskapazitat schwerlich chne
Beriicksichtigung der personellen Seite mdglich.

Von einer gleichberechtigten Mitbestimmung des Betriebs-
rats kann jedoch nicht im entferntesten die Rede sein.

§ 92 Abs. 1 BetrVG enthdlt ein bloBes Beratungsrecht,

das dem Arbeitgeber volle Freiheit bei den zu treffenden
Entscheidungen 1ladB3t. Unbestrittenermaflen kann er sich
nicht nur iiber die Stellungnahme des Betriebsrats hin-
wegsetzen, sondern besitzt auch die Moglichkeit, auf jede
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Personalplanung zu verzichten und damit der Mitwirkung
des Betriebsrats die Grundlage zu entziehen. Dies ist
nicht nur von theoretischer Bedeutung. So hat eine 1976
veroffentlichte empirische Untersuchung ergeben, daB
nur in einem guten Drittel aller befragten Unternehmen
eine schriftliche Personalplanung bestand, die iiber den
Zeitraum von 1/4 Jahr hinausreichte.

Schultz-Wild/Sengenberger WSI-Mitteilungen 1976,
446 ff.

Noch bescheidener waren die Resultate nach der Untersu-
chung des Hamburger Max-Planck-Instituts fiir auslan-
disches und internationales Privatrecht zum Kindigungs-
schutz: Danach bestand nach Auskunft der befragten
Betriebsrdte in 75 % aller erfaBten Unternehmen iiberhaupt
keine schriftlich fixierte Personalplanung und nur in
21 % der Fdalle wurde iiber 3 lMonate hinaus geplant. Je
groBer das Unternehmen, desto geringer allerdings die
Defizite; von 78 Unternehmen mit mehr als 600 Beschaf-
tigten verzichteten "nur" 63 % auf eine schriftliche
Personalplanung, wéhrend 33 % iiber 3 Monate hinaus
planten,

Falke-Holand u.a., Kindigungspraxis und Kiindigungs-
schutz in der Bundesrepublik Deutschland, 2 Bd.,

im Erscheinen (Juli 1981) unter II. 4. 1.

(zit. nach Gliederungspunkten des Manuskripts)

Die Verhinderung rationalisierungsbedingter Entlassungen
ist unter diesen Umstdnden von der Einschaltung des
Betriebsrats nach § 92 BetrVG kaum zu erwarten.

bb.) Richtlinien nach § 95 BetrVG
Ein relativ bedeutsames lMitbestimmungsrecht gewahrt

§ 95 BetrVG, der den Betriebsrat an der Erstellung von
Richtlinien iiber die personelle Auswahl bei Einstellungen



.

Versetzungen, Umgruppierungen und Kindigungen be-
teiligt. Ausnahmsweise wird dabei zwischen einem blofen
Zustimmungsrecht und einer vollen Mitbestimmung ein-
schlieBlich Initiativrecht unterschieden: Bei Betrieben
bis zu 1000 Arbeitnehmern bedarf der Arbeitgeber zum
ErlaBl von Richtlinien der Einwilligung des Betriebsrats,
kann jedoch frei entscheiden, ob er liberhaupt solche
Richtlinien asufstellen will; bei Betrieben mit mehr

als 1000 Arbeitnehmern kann der Betriebsrat von sich aus
aktiv werden und den ErlaB von Richtlinien auch gegen
den Willen des Arbeitgebers notfalls mit Hilfe der
Einigungsstelle (einem paritétisch zusammengesetzten
Organ mit neutralem Vorsitzenden) erzwingen. Die Rechte
aus § 95 werden in der Praxis allerdings bei weitem nicht
ausgeschopft. Bei einer im Frihjahr 1975 durchgefiihrten
Untersuchung ergab sich, daB nur in 40,4 % der unter-
suchten Betriebe Auswahlrichtlinien vorhanden waren.

Rummel, Die Beteiligung des Betriebsrats an der
Personalplanung und an personellen EinzelmaBnahmen,
K6ln 1978, S. 150

Bemerkenswert ist, daB diese Zahl auch in Betrieben
zwischen 1000 und 5000 Beschéftigten mit 44,5 % nur
geringfiigig hoher lag, wdhrend sie bei GroBbetrieben
mit mehr als 10000 Beschéftigten immerhin 80 % erreichte.

So Rummel, a.a.0., S. 150

Nach der im Herbst 1979 durchgefiihrten Untersuchung des
Hamburger Max-Planck-Instituts waren in rund 1/3

der erfaBlten Unternehmen kiindigungsbezogene Richtlinien
vorhanden, wéhrend Einstellungen in 31 % und Versetzungen
in 20 % der Fdlle in dieser Weise "vorprogrammiert"
waren.,

Falke-Holand, u.a., a.a.0., unter II. 4. 4.
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Abgesehen von der hier noch nicht interessierenden
Festlegung von Versetzungen, Rickgruppierungen und
Einstellungen konnen die Richtlinien insbesondere bei
betriebsbedingten Kiindigungen Bedeutung erlangen.

So kann festgelegt werden, dall dltere Arbeitnehmer als
letzte, d.h. nur bei volliger Stillegung des Unternehmens
gekiindigt werden diirfen,

So Kehrmann-Schneider, Mitbestimmungsgesprdch 1973,
26

oder daBl der Dauer der Betriebszugehorigkeit bei der
Auswahl entscheidende Bedeutung zukommt.

So Fitting-Auffarth-Kaiser, Kommentar zum BetrVG,
13, Aufl., Minchen 1981, § 99 Rn 33

Dabei ist freilich zu beachten, daB bei Eingreifen des
Kiindigungsschutzgesetzes die Grundsdtze der sozialen
Auswahl nach § 1 Abs. 3 nicht verschlechtert werden
dlirfen, indem etwa nur ein Kriterium wie die Dauer der
Betriebszugehorigkeit Beachtung findet.

BAG BB 1976, 1387

Denkbar wédre auch eine bislang nicht erorterte Bestimmung,
wonach Voraussetzung fir jede betriebsbedingte Kiindi-
gung die Beteiligung des Betriebsrats an der zugrunde-
liegenden Unternehmerentscheidung (z.B. Rationalisierung)
ist - allerdings ist damit zumindest die Grenze der
Tatbestédnde erreicht, die man noch unter dem Begriff
"Auswahl" einordnen kann.

Hdlt der Arbeitgeber sich nicht an eine ordnungsgemidfBe
vereinbarte Richtlinie, so kann der Betriebsrat einer
Kiindigung nach § 102 Abs. 3 Ziff. 2 BetrVG widersprechen.
Das Arbeitsgericht hat auf Antrag des betroffenen Arbeit-
nehmers die Unwirksamkeit der Kiindigung festzustellen.



- 39 =

Die entscheidende Schwdche des Mitbestimmungsrechts
nach § 95 Abs. 1 und 2 BetrVG liegt darin, daB es sich
auf die "Auswahl" bezieht, von daher also nicht die
RationalisierungsmafBnahme als solche, sondern nur den
Kreis der betroffenen Arbeitnehmer beeinflussen kann.

cc.) Die Beteiligung des Betriebsrats bei Kiindigungen

Nach § 102 BetrVG ist der Betriebsrat in zweierlei

Form an Kiindigungen beteiligt: Nach § 102 Abs. 1 BetrVG
mufB er vor jeder Kiindigung gehdrt werden; nach § 102

Abs. 3 BetrVG kann er einer Kiindigung aus bestimmten
Griinden widersprechen, was nach dem gesetzlichen Modell
zur Folge hat, dall der betroffene Arbeitnehmer bis zur
Beendigung des Rechtsstreits iliber die Kiindigung
weiterbeschdftigt werden muB. Im einzelnen gilt folgendes:

Was zundchst die AnhOrung betrifft, so muB der Arbeit-
geber den Betriebsrat iliber alle Umsténde informieren,

die fiir die Entscheidung iliber die Kiindigung von Bedeutung
sein konnen. Dazu gehdren die "Sozialdaten" des betrof-
fenen Arbeitnehmers wie Alter, Familienstand, Dauer der
Betriebszugehorigkeit, da sie bei jeder Kiindigung im
Rahmen der Interessenabwdgung von Bedeutung sein konnen.

Bosche, Die Rechte des Betriebsrats bei Kiindigungen,
Koln 1@?9, S. 43 ff. Nach dem deutschen System des
Kiindigungsschutzes ist die Kiindigung nur dann
sozial gerechtfertigt, wenn einer der im § 1 Abs. 2
genannten Kiindigungsgriinde vorliegt und dariiber
hinaus eine Abwagung der beiderseitigen Interessen
gghginem fiir den Arbeitgeber positiven Ergebnis
ihrt.

Am bedeutsamsten ist die Angabe der Kiindigungsgriinde;

da der Betriebsrat in der Lage sein muB, die Stichhal-
tigkeit zu iiberpriifen, geniigen pauschale Formulierungen
wie "Auftragsmangel" nicht. Dem Betriebsrat muB vielmehr
mitgeteilt werden, warum z.B. gerade der Arbeitsplatz
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des betroffenen Arbeitnehmers durch die riicklaufige
Gesché@ftsentwicklung oder aufgrund einer Rationalisie-
rungsmafBnahme wegfiel. Weiter hat der Arbeitgeber darzu-
tun, daB keine anderweitige Beschadftigungsmoglichkeit
besteht.

BAG DB 1978, 2368

Sonderprobleme ergeben sich im Hinblick auf die
soziale Auswahl nach § 1 Abs. 3 KSchG (dazu oben a):
Nach der Rechtsprechung des BAG muB der Arbeitgeber
von sich aus die angewandten Kriterien offenlegen;
lediglich auf Verlangen des Betriebsrats hat er auch
die Sozialdaten anderer Arbeitnehmer zur Verfiigung
zu stellen.

BAG AP Nr. 16 zu § 102 BetrVG 1972

Dies vereinfacht im Regelfall das Verfahren, kann aber,
wenn der Betriebsrat "nachhakt", auch zu einer Verlénge-
rung filhren, da die Wochenfrist fiir die Stellungnahme

in einem solchen Fall erst im Zeitpunkt der vollsténdigen
Information zu laufen beginnt.

Die unterbliebene oder nicht ordnungsgemdl vorgenommene
Anhérung macht die Kindigung gemdB § 102 Abs. 1 Satz 2
BetrVG unwirksam; eine nachtrédgliche Heilung des Mangels
ist ausgeschlossen.

BAG DB 1974, 836, stédndige Rechtsprechung. Weder dem
Gesetzgeber noch der Rechtsprechung wird man den Vor-
wurf machen konnen, das Anhorungsrecht nicht konse-
quent durchgefiihrt oder nicht gegen Umgehungsversuche
abgesichert zu haben - dennoch bleibt es ein bloBes
Anhérungsrecht, das dem Betriebsrat die deutliche
EKundgabe seiner Position gestattet, das dem Unter-
ge?mgr Jjedoch die volle Freiheit seiner Entscheidung
elaflt.
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Was weiter das sog. Widerspruchsrecht des § 102

Abs. 3 BetrVG betrifft, so verschafft es dem Betriebs-
rat entgegen dem ersten Anschein nur sehr beschridnkte
Handlungsmoglichkeiten. Betrachten wir die Widerspruchs-
grinde der Reihe nach.

(1) Macht der Betriebsrat geltend, der Arbeitgeber habe
bei der Auswahl des zu kiindigenden Arbeitnehmers soziale
Gesichtspunkte nicht oder nicht ausreichend beriick-
sichtigt (§ 102 Abs. 3 Ziff. 1 BetrVG), so muB er sich
dabei in die Position eines Arbeitgebers begeben, der
eine "bessere” Auswahl trifft. Nach richtiger, wenn
auch bestrittener Auffassung mull er wenigstens nicht
andere konkrete Arbeitnehmer zur Entlassung vorschlagen,
sondern kann sich mit der Benennung allgemeiner Krite-
rien begniigen.

Nachweise bei Bosche S. 102, 113

In der Praxis ist der Widerspruchsgrund der Ziff. 1
zwar der am hiBufigsten angefiihrte

Falke-H6land u.a., a.a.0., unter III.7.4.: 32 %
aller Widerspruchsbegriindungen

doch muB der Betriebsrat oft mit verstdndlichen Vor-
behalten in der Belegschaft rechnen, die ein solches
Verhalten leicht als unsolidarisch einstuft. Ein Be-
triebsrat, der sich als Interessenvertretung versteht
und der auf das Vertrauen der Belegschaft bei der ndchsten
Wahl Wert legt, wird daher schwerlich die Moglichkeiten
des § 102 Abs. 3 Ziff. 1 BetrVG ausschépfen, zumal er

Jja immer das Risiko eingeht, beim Arbeitsgericht im
Ergebnis Unrecht zu bekommen. Was diirfte wohl ein Arbeit-
nehmer von seiner Interessenvertretung denken, wenn sie
in allgemeinen Formulierungen ihn und einige andere

fiir die Kindigung vorschlégt, das Arbeitsgericht dann
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aber doch dem Arbeitgeber Recht gibt? Der einzige

Fall, wo das Eingreifen des Betriebsrats unproblema-
tisch erscheint, diirfte dann vorliegen, wenn der Arbeit-
geber iiber die von ihm vorgenommene soziale Auswahl

nur wenig konkrete Angaben macht und der Betriebsrat
deshalb bei seinem Widerspruch auch keine konkreteren
Uberlegungen anstellen muB: Kann er sich mit der Behaup-
tung begniigen, "irgendein anderer" Arbeitnehmer héatte
gekiindigt werden miissen, so wird dies kaum als unsoli-
darisch empfunden werden.

(2) Der Widerspruchsgrund des VerstoBes gegen eine Aus-
wahlrichtlinie nach § 95 (§ 102 Abs. 3 Ziff. 2 BetrVG)
kdnnte an sich groBe Moglichkeiten bieten, doch wird

- wie bereits ausgefiihrt - von den Rechten aus § 95
nur relativ bescheidener Gebrauch gemacht.

(3) Der Betriebsrat kann seinen Widerspruch weiter
darauf stiitzen, der Arbeitnehmer kodnne an einem anderen
Arbeitsplatz im selben Betrieb oder in einem anderen
Betrieb des Unternehmens weiterbeschéftigt werden

(§102 Abs. 3 Ziff. 3 BetrVG). Die Weiterbeschdaftigungs-
moglichkeiten am bisherigen Arbeitsplatz stellt dem-
gegeniiber keinen Widerspruchsgrund dar.

(4) Kommt eine Weiterbeschiaftigung an einem anderen
Arbeitsplatz nicht in Betracht, so kann der Betriebsrat
geltend machen, daB eine solche Weiterbeschaftigung
nach zumutbaren Umschulungs- und FortbildungsmaBnahmen
moglich sei (§ 102 Abs. 3 Ziff. 4 BetrVG). Der Arbeit-
geber muB daher insbesondere bei der Einflihrung neuer
Techniken die betroffenen Arbeitnehmer auf die verdnder-
ten Aufgaben umfassend vorbereiten. Welches MaB3 an
Umschulungs- und FortbildungsmaBnahmen "zumutbar"

ist, bestimmt sich nach den Umstédnden des Einzelfalls.
Dabei sind die Interessen des Arbeitgebers und des
Arbeitnehmers abzuwégen; bei Rationalisierungen ist
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insbesondere zu beriicksichtigen, ob der "Personal-
liberhang" durch eine langfristige Planung hiétte ver-
mieden werden konnen und welche Einsparungen sich fiir
den Arbeitgeber ergeben.

Eingehender dazu Bosche, a.a0., S. 129 ff.

(5) Versagt auch dieser Weg, so kann der Betriebsrat
schlieBlich geltend machen, daB eine Weiterbeschiaftigung
des Arbeitnehmers unter gednderten (d.h. schlechteren)
Vertragsbedingungen moglich ist und der Arbeitnehmer
sein Einverstdndnis hiermit erklért hat (§ 102 Abs. 3
Ziff. 5 BetrVG).

Weitere Widerspruchsgriinde sind nicht zugelassen. Das
bedeutet, daB der Widerspruch im Grunde nur bei einigen
spezifischen Konstellationen aussichtsreich ist, die

vom Betriebsrat her nicht zu beeinflussen sind. Hinzu
kommt ein gravierendes Informationsproblem; wie soll

der Betriebsrat einzelne freie Arbeitsplitze - womdglich
noch in einem anderen Betrieb - benennen, wird sich doch
der Arbeitgeber immer darauf berufen, der Arbeitsplatz
sei langst eingespart und die Arbeit werde von der
librigen Belegschaft voll miterledigt? Hier Gegenargumente
zu finden, die auch vor dem Arbeitsgericht Bestand haben,
setzt eine Ubersicht iiber den Betrieb und ein Insider-
Wissen voraus, wie es regelmd#Big nur die Geschdftsleitung
besitzt. Es iliberrascht daher nicht, daB der Widerspruch
in der Praxis eher eine Ausnahmeerscheinung ist: Nach
den Untersuchungen des Hamburger Max-Planck-Instituts
gaben die befragten Geschéftsleitungen an, nur bei

8 % aller Kiindigungen wiirde widersprochen, wihrend die
befragten Betriebsrdte ihrerseits von 16 % ausgingen.

Falke-Holand u.a., a.a.0., unter II. 7. (Tabelle II/11)



- by -

Ein Grund fiir diese Zuriickhaltung mag auch darin liegen,
daB § 102 Abs. 3 nicht nur von den Voraussetzungen,
sondern auch vom Verfahren her die Position des Betriebs-
rats eher erschwert. So muf das Widerspruchsrecht

selbst in komplizierten Fdllen binnen einer Woche

ausgeiibt werden. Ohne daB dies aus Wortlaut und Systematik
des § 102 zu begriinden widre, wird auBerdemiﬁﬁgﬁ§ft-

form verlangt, so daB ein mundlicher Protest geniigt.

Auch reicht die bloBe Wiederholung oder die formelhafte
Umschreibung des Gesetzestextes nicht aus.

Liegt gleichwohl ein frist- und formgerecht erhobener,
sachlich begriindeter Widerspruch vor, so ist der
gekiindigte Arbeitnehmer nach § 102 Abs. 5 BetrVG weiter-
zubeschéftigen, sofern er zugleich eine Kiindigungs-
schutzklage erhebt. § 102 Abs. 5 gibt dem Arbeitnehmer
das Recht, nicht nur Lohnfortzahlung, sondern auch
tatsachliche Beschdftigung genau wie ein ungekiindigter
Arbeitnehmer zu verlangen.
Fitting-Auffarth-Kaiser, a.a.0., § 102 Rn 23a i
mwlN ;
Weigert sich der Arbeitgeber, den Arbeitnehmer wieder
in den Betrieb zu lassen, so kann der Gekindigte seine
Weiterbeschédftigung im Wege der einstweiligen Verfiigung
durchsetzen. Der Arbeitgeber wird sich dabei allerdings
in der Regel darauf berufen, der Widerspruch sei nicht
ordnungsgemall; auch kann er sich unter den besonderen

Voraussetzungen des § 102 Abs. 5 Satz 2 BetrVG von
der Weiterbeschiaftigungspflicht entbinden lassen.

Beriicksichtigt man alle diese Umst&@nde, so iiberrascht
es nicht, ‘dall eine effektive Weiteérbeschédftigung Selten-
heitswert besitzt. Ein wenig schockierend ist allerdings,
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wie selten ein solcher Fall eintritt: Nach einer
Hochrechnung des Hamburger Max-Planck-Instituts werden
lediglich 4 von 10000 gekiindigten Arbeitnehmern

(also 0,04 %) nach § 102 Abs. 5 Satz 1 weiterbeschdftigt.

Palke-Héland u.a., a.a8.0., unter IV. 13. 2.
(Tabelle IV/160)

Dies hingt unter anderem damit zusammen, dafl nur in
einem Sechstel aller Widerspruchsfdlle Klage erhoben,
und daB auch dann nur in 30 % aller Verfahren Weiter-
beschaftigung verlangt wird.

Falke-Héland u.a., a.a.0., unter II. 7. (Tabelle II/11)

Einen wirksamen Schutz gegen Personalabbau von einer
Ausiibung der Rechte nach § 102 BetrVG erwarten zu wollen,
erscheint unter den gegebenen Umstédnden reichlich
utopisch. Ob mit besseren Rechten mehr erreicht wirde,
ist gleichwohl nicht sicher. So ergab die bereits
verschiedentlich zitierte Untersuchung des Hamburger
Max-Planck-Instituts, daB die Betriebsrdte in der weit
iiberwiegenden Zahl der F&lle den Kiindigungen ausdricklich
zustimmen oder jedenfalls keine Bedenken anmeldeten.

Im einzelnen gehen die Angaben etwas auseinander: Die
befragten Betriebsridte sprachen von 38 % ausdriicklichen
Zustimmungen und von 30 % "Schweigen", denen 16 %
"Bedenken" und 16 % "Widerspriiche" gegeniiberstanden.

Falke-Héland u.a., a.a.0., unter II. 7.
Tabelle II/11).

Die Geschdftsleitungen nannten demgegeniiber 66 %
Zustimmungen, 20 % "Schweigen" und lediglich & %

"Bedenken" und 8 % "Widerspriiche".

Falke-H5land a.a.0.,
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Ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats bei Kindigungen
einzufiihren, wie dies § 102 Abs. 6 im Wege der frei-
willigen, nichtlerzwingbaren Betriebsvereinbarung
vorsieht, kdnnte daher nur dort Entlastung bringen,

wo die Kiindigung aus dkonomischen Griinden vermeidbar

ist und wo der Betriebsrat ggf. auch eine Konfrontation
mit dem Arbeitgeber in Kauf nimmt. Nach geltendem

Recht kann der Betriebsrat jedenfalls einen Personal-
abbau aus Griinden der Rationalisierung nicht verhindern.

dd.) Interessenausgleich bei Betriebsdnderungen

Rationalisierungsbedingter Personalabbau kann im Einzel-
fall die Voraussetzungen einer "Betriebsdnderung"

im Sinme des § 111 BetrVG erfiillen. Ist dies der Fall,

so muR der Arbeitgeber zundchst mit dem Betriebsrat
iiber einen "Interessenausgleich" verhandeln. Dies
bedeutet, daB er die von ihm geplante unternehmerische
MaBnahme mit dem Betriebsrat eingehend erortern und

im Falle des Dissenses ein Verfahren vor der Einigungs-
stelle in Kauf nehmen muB. Wird allerdings auch dort
keine Einigung erzielt, so ist der Arbeitgeber frei,

die von ihm beabsichtigte MaBnahme effektiv vorzunehmen.
Erzwingbar ist flir den Betriebsrat lediglich ein

Sozialplan, der die sozialen Folgen der unternehmerischen

MaBnahme betrifft und deshalb an spaterer Stelle
behandelt werden soll. Hier geht es zundchst nur um die
Frage, inwieweit der Betriebsrat mit Hilfe eines
"Interessenausgleichs" nach § 112 Abs. 1 BetrVG
rationalisierungsbedingte Freisetzungen verhindern kann.

Voraussetzung ist zundchst, dall eine Betriebsdnderung
vorliegt. § 111 Satz 1 BetrVG definiert sie als unter-
nehmerische MaBnahme, "die wesentliche Nachteile fiir
die Belegschaft oder erhebliche Teile der Belegschaft
zur Folge haben kann". Nach § 111 Satz 2 gelten als
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"4, Einschrinkung und Stillegung des ganzen Betriebs
oder von wesentlichen Betriebsteilen, ]
2. Verlegung des ganzen Betriebs oder von wesentlichern
Betriebsteilen,
3. Zusammenschluf mit anderen Betrieben,
4, Grundlegende Anderungen der Betriebsorganisation,
des Betriebszwecks oder der Betriebsanlagen,
5. Einfiihrung grundlegend neuer Arbeitsmethoden
und Fertigungsverfahren."

Trotz dieser gesetzlichen Konkretisierung hat die
Auslegung des Begriffs "Betriebsénderung" einige Kon-
troversen ausgelost.

Umstritten ist zundchst, ob der Katalog des § 111
Satz 2 BetrVG abschlieBenden Charakter hat

So LAG Diisseldorf DB 1979, 114; Dietz-Richardi,
BetrVG, 5. Aufl., Minchen 1973, § 111 Rn 8;
Keammann-Hess-Schlochauer, Kommentar zum BetrVG,
Neuwied und Darmstadt 1979, § 111 Rn 10 u.a.

oder ob er nur die wichtigsten Beispiele aufzdhlt.

So LAG Baden Wiirttemberg DB 1979, 114; zustimmend
Engels DB 1979, 2232; Fitting-Auffarth-Kaiser,
a.a-o., § 111 ml 9

Von hier nicht weiter interessierenden Fragen der
Betriebsaufspaltung abgesehen, ist die Kontroverse

im vorliegenden Zusammenhang allerdings ohne groBeres
Interesse. Angesichts des hdufig praktizierten schlei-
chenden Abbaus von Arbeitspldtzen kann es allerdings
oft zweifelhaft sein, wann eine "Betriebseinschrian-
kung" im Sinne des § 111 Satz 2 Ziff. 1 BetrVG vor=-
liegt. Neben einer geringeren Ausnutzung der Betriebs-
anlagen kommt dabei insbesondere ein Personalabbau

in Betracht. Nach 3 neueren BAG-Entscheidungen gilt
dies auch dann, wenn sich an den sachlichen Produktions-
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mitteln gar nichts &ndert.

BAG DB 1979, 1751, 1896 und 1897, bestatigt in
BAG DB 1980, 550, 743 und 1402

Allein die Massenentlassung als solche lost die Rechts-
folgen der §§ 111 ff. BetrVG aus. MaBstibe fiir das
Vorliegen einer solchen Massenentlassung liefert nach
Auffassung des BAG § 17 KSchG, wobei die dort vorge-
sehene zeitliche Beschrénkung auf 30 Tage jedoch ent-
fallen soll. Werden etwa in einem Betrieb mit 500
Beschéaftigten mit Riicksicht auf die Einfiihrung neuer
Techniken oder als Folge einer Gemeinkosten-Wert-Analyse
insgesamt 30 Arbeitnehmer aus den unterschiedlichsten
Abteilungen entlassen, so ist der Tatbestand des § 17
Abs. 1 Ziff. 2 KSchG erfiillt, so daf eine Betriebs-
gnderung im Sinne des § 111 BetrVG vorliegt. Eine
Ausnahme macht das BAG allerdings fiir Unternehmen mit
mehr als 1000 Beschaftigten: Obwohl nach § 17 Abs. 1
Ziff. % KSchG bereits 30 Arbeitnehmer genligen wiirden,
wird verlangt, daB mindestens 5 % der Belegschaft
betroffen sind.

So BAG DB 1980, 1402

Weiter darf es sich nicht um Schwankungen des Beschaf-
tigungsstandes handeln, die bei dem betreffenden
Unternehmen seiner Art nach iliblicherweise auftreten.

Die Verhandlungen iiber den sog. Interessenausgleich
nach § 112 Abs. 1 BetrVG, die in allen Fillen einer
"Betriebsédnderung" gefilhrt werden miissen, leiden
darunter, daB die Letztentscheidungskompetenz des
Unternehmers unangetastet bleibt. Moglich ist eine Ver-
2inbarung in der Art, daB der Arbeitgeber auf bestimmte
Rationalisierungsvorhaben verzichtet oder daB

er sie verschiebt
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doch beruht eine derartige Entscheidung letztlich auf
seinem freien EntschluB. Verh#dlt er sich ablehnend,
kann der Betriebsrat keine legalen Druckmittel einsetzen,
um das geplante Vorhaben zu stoppen. Selbst wenn es

zu einer Einigung kommt, ist diese fiir den Arbeitgeber
nur beschrédnkt verbindlich: Der Interessenausgleich
ist nicht einklagbar, seine einzige Rechtswirkung ist
in § 113 Abs. 1 BetrVG festgelegt, wonach der Arbeit-
geber eine Abfindung bezehlen muB, wenn er ohne zwin-
genden Grund von der getroffenden Abmachung abweicht
und deshalb Arbeitnehmer entlassen werden.

Tarifliche Beschrdnkungen rationalisierungsbedingter
Kiindigungen?

aa) AusschluB der betriebsbedingten Kiindigung durch
Tarifvertrag?

Nach allgemeiner Auffassung kann das Recht des Arbeit-
gebers zur ordentlichen Kiindigung durch Tarifvertrag
ausgeschlossen werden.

Vgl., etwa Hueck, a.a.0., Einl. Rn 147; Stahlhacke,
Kiindigung und Kiindigungsschutz im Arbeitsverhdlt-
nis, 5. Aufl., Minchen 1977, Rn 72

Fir die rationalisierungsbedingte Kiindigung hat diese
MOglichkeit allerdings bislang vorwiegend theoretischen
Charakter. Die tariflichen Rationalisierungsschutz-
abkommen, die in den Jahren nach der ersten Nachkriegs-
rezession 1966/67 abgeschlossen wurden, beschrinkten
sich auf eine Verléngerung der Kiindigungsfristen,

sahen im librigen aber nur eine Milderung der wirt-
schaftlichen Folgen vor

Eingehend dazu Bohle-Iutz, Rationalisierungs-
schutzabkommen. Wirksamkeit und Probleme,
Gottingen 1974

Dies war u.a. auch deshalb verstindlich, weil in %eiten
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des wirtschaftlichen Aufschwungs in aller Regel neue
Arbeitsplétze zur Verfiigung standen, was die Konse-
quenzen fiir die Betroffenen ertrdglicher machte.

In der Folgezeit wurden jedoch zahlreiche Tarifvertrage
abgeschlossen, die bei #dlteren Arbeitnehmern die ordent-
liche (und damit auch die rationalisierungsbedingte)
Kiindigung ausschlossen. Ungefdhr die Hdlfte aller
Arbeitnehmer fédllt in den Geltungsbereich von Tarif-
vertrédgen, die die ordentliche Kiindigung vom 40.,

50. oder 55. Lebensjahr an verbieten.

Siehe Fohr, Arbeitsrecht fiir Arbeitnehmer, 2. Aufl.,
Koln 1980, S. 301 ff.

Diese Vorschriften wirken jedoch nur zugunsten eines
Teiles der Stammbelegschaft, da sie eine Betriebszu-
gehorigkeit von 10, 15 oder 20 Jahren voraussetzen.

Siehe die Aufstellung bei Schonholz, in:
Hassemer (Hrsg.), Arbeitslosigkeit als Problem

der Rechts- und Sozialwissenschaften, Baden-Baden
1980, S. 225

Am besten geht § 53 BAT wonach "unkiindbar" wird,
wer 15 Jahre lang im 6ffentlichen Dienst
beschaftigt war und das 40. Lebensjahr vollendet hat.

Der AusschlufBl der ordentlichen Kiindigung stellt einen
weitgehenden, aber keinen totalen Arbeitsplatzschutz
dar. Er versagt im Falle des Konkurses, da dann der
Konkursverwalter gem. § 22 KO mit gesetzlicher Frist
kiindigen kann,sowie dann, wenn die Voraussetzungen
einer fristlosen Kiindigung nach § 626 Abs. 1 BGB
vorliegen, d.h. dem Arbeitgeber die Weiterbeschédftigung
des Arbeitnehmers unter keinen Umstdnden zugemutet
werden kann. Rechtsprechung hierzu ist - soweit ersicht-
lich = nicht vorhanden, doch diirfte in Extremfédllen
auch dieser Rechtsbehelf eingreifen.
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bb) Tarifliche Einwirkung auf Rationalisierungsent-
scheidungen?

Men kenn sich die Frage stellen, inwieweit Rationa-
lisierungsvorhaben nicht selbst unmittelbar Gegenstand
von Tarifverhandlungen und der Sache nach so

der lMitentscheidung durch die Arbeitnehmerseite unter-
worfen werden. Dies zu tun, liegt nicht in der Tradition
der deutschen Gewerkschaftsbewegung, die die unterneh-
merischen Entscheidungen als solche allenfalls in der
Zeit vor dem 1. Weltkrieg in Tarifverhandlungen einbe-
ZOg.

Siehe die Beispiele bei Sinzheimer, Korporativer
Arbeitsnormenvertrag, Bd. 1, Leipzig 1906, S. 46 ff.

Dies hier im einzelnen auf seine Ursachen zu befragen,
erscheint nicht sinnvoll. Wichtig ist sicherlich
die Tatsache, dall in Form der Unternehmensmitbestimmung
eine alternative Einwirkungsmoglichkeit bereitsteht,
wichtig ist auch, daBl die Tarifpolitik auf Branchen-
ebene erfolgt, wdhrend die Einwirkung auf Rationali-
sierungsprozesse die Besonderheiten einzelner Unternehmen
und Betriebe beriicksichtigen miiRte. SchlieBlich ist

die Frage der Einbeziehung von Unternehmerentscheidungen
in Tarifverhandlungen auch ein Machtproblem; vieles
spricht dafiir, daR das Druckpotential der deutschen
Gewerkschaften fiir die Durchsetzung eines so weit-
reichenden Zieles nicht ausgereicht hatte.

In der juristischen Literatur finden sich demgendl
nur wenige AuBerungen zur Zuldssigkeit von Tarif=-
vertridgen mit unternehmenspolitischem Inhalt. Die
konservative Position wurde am eingehendsten von
Biedenkopf begriindet, der in seinem 1966 dem Deutschen
Juristentag erstatteten Gutachten zu dem Ergebnis

kam, der Tarifvertrag diirfe nur Daten fiir die unter-
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nehmerische Entscheidung setzen, nicht aber direkte
Einwirkungsmdglichkeiten - etwa in Form von Veto-
rechten~-vorsehen.

Biedenkopf, Gutachten zum 46. DJT, in: Verhand-
lungen des 46. DJT, Bd. I, Teil 1, S. 161 ff.

Dies folge aus der wirtschaftsverfassungsrechtlichen
Grundentscheidung, wonach der Unternehmer fiir die
Planung des Marktverlaufs prinzipiell allein zustédndig
sei, so daB ihm die Moglichkeit zu autonomem Handeln,
zu "optimaler Kombination vorgegebener Marktdaten"
verbleiben miisse. In der Literatur hat diese Auffassung
vorwiegend Zustimmung gefunden.

Beuthien, Juristische Analysen 1970, 132;

HOlters, Harmonie normativer und schuldrechtlicher
Abreden in Tarifvertrédgen, Minchen 1974, S. 152;
Richardi, Kollektivgewalt und Individualwille

bei der Gestaltung des Arbeitsverhdltnisses,
Minchen 1968, 5. 181.

Gleichwohl ist diese Auffassung nicht mit der vom
Bundesverfassungsgericht in stédndiger Rechtsprechung
betonten wirtschaftsverfassungsrechtlichen Neutralitit
des Grundgesetzes vereinbar.

Dazu zuletzt BVerfGE 50, 290, 338

Diese verbietet es, ein durch die Verfassung gewahr-
leistetes Rechtsinstitut wie die Kollektivvertrags-
freiheit von einem einzigen - auBerverfassungsrechtlichen -
Wirtschaftsmodell, hier der sozialen Marktwirtschaft,

her zu interpretieren. Im ilibrigen verbietet auch sie

es nicht, dall sich ein Unternehmer in einzelnen Ent-
scheidungen von anderen abhdngig macht, dall er z.B.

mit einem Kreditgeber vereinbart, nur mit dessen Zu-
stimmung Betriebsstdtten ins Ausland zu verlagern oder



= e

neue Investitionen nur nach Abstimmung mit ihm vorzu-
nehmen.

Bnders als die herrschende Meinung deshalb
Déubler, Grundrecht auf Mitbestimmung, 3. Aufl., 1975
Frankfurt/M./Kéln, S. 163 ff., 334 ff.; Simitis

AuR 1975, 321 ff.; Wohlgemuh, Staatseingriff und
Arbeitskampf, Kdln 1977, 8. 70

cc) Arbeitsplatzschutz durch tarifliche Besetzungs-
regeln und durch "Verteuerung" von Rationalisierungs-
prozessen?

In einzelnen Tarifvertridgen - insbesondere im Druck-
bereich - finden sich sog. gquantitative und sog.
qualitative Besetzungsregeln. Unter den ersteren
versteht man Bestimmungen, wonach bestimmte Arbeits-
génge wie die Bedienung einzelner Maschinen notwendi-
gerweise durch eine Mindestzahl von Arbeitnehmern
vorgenommen werden miissen. Der zweite Fall liegt vor,
wenn bestimmte Tatigkeiten nur durch Beschiaftigte mit
bestimmter Qualifikation vorgenommen werden diirfen,
wenn etwa nur gelernte Setzer in dem neuen Lichtsatz-
verfahren eingesetzt werden diirfen. Beide Klauseln
konnen im Einzelfall Rationalisierungsprozesse beein-
flussen, da sie eine beliebige Personaleinsparung
bzw. einen Abbau bestimmter Beschéftigtengruppen
verhindern. Ein "Allheilmittel" stellen sie jedoch
mit Sicherheit nicht dar.

Ahnliches gilt fiir die in den Rationalisierungsschutz-
abkommen der Zeit nach 1967 enthaltepen finanziellen
Kompensationen fiir den Arbeitsplatzverlust. Soweit
ersichtlich, erreichen sie nie eine solche Hohe, daB
dadurch ernsthaft die unternehmerische Kalkulation
von Rationalisierungsvorhaben beeinflufBit wiirde.
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Vgl. dazu Bohle-Lutz, a.a.0., S. 32 ff.

XIhnliches diirfte in der Regel auch fiir die noch zu
besprechenden Sozialplanlasten gelten (dazu unten 3b).

dd) Beeinflussung rationalisierungsbedingter Kiindigungen
mit Hilfe der Unternehmensmitbestimmung?

Die Vertretung der Arbeitnehmer im Aufsichtsrat
beschrénkt sich grundsdtzlich auf eine Minderheiten-
position. Nach §§ 76, 77 BetrVG 1952 setzt sich der
Aufsichtsrat von Unternehmen zwischen 500 und 2000
Beschédftigten zu einem Drittel aus Arbeitnehmerver-
tretern zusammen, nach dem Mitbestimmungsgesetz 1976

ist zwar eine paritdtische Zusammensetzung vorge-

sehen, doch hat im Falle der Stimmengleichheit der

von der Anteilseignerseite gestellte Vorsitzende ein
doppeltes Stimmrecht. Die durch diese Gesetze geschaffene
Rechtsposition der Arbeitnehmer ist daher nicht geeignet,
Rationalisierungsvorhaben zu blockieren oder auch nur

zu verschieben.

Etwas anderes konnte im Bereich der Montan-Industrie
gelten, wo die Aufsichtsrdte paritidtisch besetzt sind.
Allerdings ist zu beachten, daB auch insoweit eine
"Paritdt mit Abstrichen" vorliegt. Nach § 111 Abs. 4
AktG kann zwar der Aufsichtsrat bestimmte Arten von
Geschéaften und MaBnahmen von seiner Zustimmung abhéngig
machen, doch kann sein Veto jederzeit durch eine
3/4-Mehrheit in der Hauptversammlung, d.h. der Ver-
sammlung der Aktiondre aus der Welt geschafft werden.
Dies schliefit nicht aus, daB auf informellem Wege
gleichwohl EinfluBl auf die Art und Weise von Rationa-
lisierungsmaf8nahmen genommen wird; eine definitive
Juristische Vetomacht ist jedoch auch dann nicht vor-
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handen, wenn der "meutrale" 11, Mann im Aufsichtsrat
mit der Arbeitnehmerseite stimmt und so eine Mehrheit
von 6 : 5 herbeifiihrt.

e) Besonderer Kiindigungsschutz fiir einzelne Beschéftig-
tengruppen

Rationalisierungsbedingter Personalabbau stoft insoweit
an eine gewisse Grenze, als fiir einzelne Gruppen von
Beschaftigten ein verstédrkter gesetzlicher Kiindigungs-
schutz vorhanden ist. Im einzelnen gilt folgendes:

- Gegeniiber Betriebsratsmitgliedern ist die ordentliche
Kiindigung grundsétzlich ausgeschlossen. Die auBer-
ordentliche Kiindigung kommt nur bei schweren Pflicht-
verletzungen in Betracht und setzt zudem voraus,
daB das Betriebsratsgremium selbst der Kiindigung
zustimmt (§ 15 Abs. 1 KSchG, § 103 BetrVG). Nach § 15
Abs. 4 und 5 KSchG wird davon nur dann eine Ausnahme
gemacht; wenn der gesamte Betrieb stillgelegt wird,
oder wenn sich die Stillegung auf eine Betriebsab-
teilung beschridnkt, die Weiterbeschdftigung des
Betriebsratsmitglieds in einer anderen Abteilung
aber nicht mdglich ist. Von diesem Sonderfall abge-
sehen, sind rationalisierungsbedingte Kiindigungen
gegeniiber Betriebsratsmitgliedern ausgeschlossen.
Gleichgestellt sind im {ibrigen die Mitglieder der
Jugendvertretung, ehemalige Mitglieder des Betriebs-
rats fiur die Dauer von einem Jahr nach Beendigung
ibhres Amtes, nicht gewdhlte Kandidaten und Wahlvor-
standsmitglieder fiir die Dauer von 6 Monaten nach
Beendigung der Wahl und schlieBlich Ersatzmitglieder,
die die Funktion eines Betriebsratsmitgliedes usw.
wahrgenommen haben.
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- Weiter besitzen auch Schwerbehinderte einen verstéarkten
Kiindigungsschutz. Nach § 12 Schwerbehindertengesetz
(SchwbG) bedarf die ordentliche wie die auBerordentliche
Kiindigung der Zustimmung der Hauptfiirsorgestelle
(also der zustédndigen staatlichen Behdrde). Solange
diese nicht eingewilligt hat, ist eine gleichwohl
ausgesprochene Kiindigung unwirksam. Nach allgemeiner
Auffassung hat die Hauptfiirsorgestelle eine Ermessens-
entscheidung zu treffen, bei der sie alle in Betracht
kommenden Gesichtspunkte zu beriicksichtigen hat.
Inhaltlich ist dieses Ermessen im Schwerbehinderten-
gesetz nur insoweit eingeschrankt, als die Zustimmung
bei Betriebseinstellungen zu erteilen ist und als sie
erteilt werden "soll", wenn eine Betriebseinschrankung
vorliegt und die Gesamtzahl der verbleibenden Schwer-
behinderten nicht unter einen 6 %-Anteil an der
Belegschaft absinkt (§ 16 Abs. 1 SchwbG). Nach der
Rechtsprechung des - hier zustédndigen - Bundesverwal-
tungsgerichts muBl die Behdrde in allen Fidllen die
Leistungsfdhigkeit und die wirtschaftliche Lage des
Arbeitgebers berilicksichtigen, darf jedoch den Gedanken
der Rationalisierung nicht "verabsolutieren".

BVerwG BB 1959, 234, 780
Auf der anderen Seite sei der Arbeitgeber nicht ver-
pflichtet, den Schwerbehinderten lediglich "durchzu-
schleppen”; sei keine Leistung mehr zu erwarten, miisse
die Zustimmung erteilt werden.

BVerwG AP Nr. 29 zu § 14 SchwBeschG

Exakte Mafstdbe sind somit nicht feststellbar.
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- Nach § 9 Abs. 1 Mutterschutzgesetz kdnnen werdende
und stillende Miitter bis zum Ablauf von 4 lMonaten
nach der Entbindung nicht geklindigt werden. In be-
sonderen AusnahmefZllen kann das Arbeitsministerium
gleichwohl eine Kiindigung fiir zuldssig erkliren, doch
sind nach der Praxis hier absolute Extremfdlle Voraus-
setzung. Steht eine rationalisierungsbedingte Frei-
setzung zur Diskussion, so wird dem Arbeitgeber zuge-
mutet, bis zum Auslaufen des Kiindigungsschutzes zu
warten.

- Nach § 15 Abs. 2 Ziff. 1 Berufsbildungsgesetz kann ein
Auszubildender nach Ablauf der monatigen Probezeit
nur noch aus wichtigem Grund geklindigt werden. Das
bedeutet, dal auch insoweit eine rationalisierungs-
bedingte Kiindigung in der Regel ausscheidet.

- Einen umfassenden Kiindigungsschutz gerade auch gegeniiber
RationalisierungsmafBnahmen genieBen allein die staatlichen
Beamten, die einen Anteil von ca. 40 % der offentlichen
Bediensteten ausmachen. In aller Regel sind sie auf
Lebenszeit ernannt, was bedeutet, daB sie nach geltendem
Recht nur aufgrund schwerer Pflichtverletzungen aus
ihrem Amt entfernt werden konnen. Bei Rationalisierungen
kommt daher allenfalls eine Verdnderung der Arbeits-
bedingungen oder eine Versetzung in Betracht.

f) Zusammenfassung

Die skizzierte recht umfangreiche rechtliche Regelung
erbringt ein eindeutiges Ergebnis: Von den soeben
behandelten besonders geschiitzten Arbeitnehmergruppen
einmal abgesehen, kann der Arbeitgeber rationalisierungs-
bedingte Freisetzungen immer durchfiihren. Weder das
Kiindigungsschutzgesetz noch die Einschaltung des Betriebs-



- B -

rats oder tarifliche Regeln vermdgen seine Kompetenz
zu beschrénken; lediglich in Sonderfédllen kann er
seine Vorstellungen nicht durchsetzen.

Verhinderung sonstiger Formen der Auflodsung des
Arbeitsverhdltnisses?

Wie unter I 4 ausgefiihrt, wird in Fdllen der Rationa-
lisierung Personalabbau hiufig auch in der Weise
praktiziert, daB mit den betroffenen Arbeitnehmern
Auflosungsvertrdge abgeschlossen oder sie zu Eigen-
kiindigungen veranlaBt werden. Grundlage dieser Praxis
ist die oben im einzelnen herausgearbeitete Tatsache,
daf der Arbeitgeber vom Mittel der Kiindigung Gebrauch
machen kann, so daB es fiir den Arbeitnehmer unter Um-
stdnden vorteilhafter ist, beispielsweise ein Abfindungs-
angebot des Arbeitgebers anzunehmen und im wechselseil-
tigen Einvernehmen aus dem Betrieb auszuscheiden.

Rechtliche Probleme sind in diesem Bereich so gut wie
gar nicht vorhanden. Das geltende Kiindigungsschutz-
recht betrifft lediglich die vom Arbeitgeber ausge-
henden Kiindigungen, greift im vorliegenden Fall daher
nicht ein. Auch die Beteiligung des Betriebsrats nach
§ 102 BetrVG scheidet aus, da sie nach ganz herrschender
Auffassung ebenfalls eine vom Arbeitgeber ausgehende
Kiindigung im Rechtssinne voraussetzt. Ein Teil der
Literatur vertritt allerdings den berechtigten Stand-
punkt, daB eine Betriebsdnderung im Sinne des § 111
BetrVG (mit der Folge eines Interessenausgleichs) auch
dann vorliegt, wenn der Personalabbau nicht mit Hilfe
von Kindigungen, sondern durch andere Mittel erfolgt.

So insbesondere Ohl, Der Sozialplan. Recht und
Praxis kompensatorischer Leistungen fiir den
Verlust des Arbeitsplatzes, Karlsruhe 1977,

S. 47 ff. mwN
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Rechtsprechung ist insoweit aber noch nicht vorhanden.
Auch tarifliche Regelungen greifen nicht ein, da sie
ebenfalls nur die vom Arbeitgeber asusgehende Kiindigung
betreffen. Soweit sie allerdings Abfindungen und andere
finanzielle Kompensationen vorsehen, kann ihre Existenz
ein Grund fiir den einzelnen Arbeitnehmer sein, von
einem entsprechenden Angebot des Arbeitgebers keinen
Gebrauch zu machen und statt dessen eine Kiindigung

auf sich zu nehmen.

Milderung der wirtschaftlichen und sozialen Folgen
von rationalisierungsbedingten Freisetzungen

a) Abfindung fiir den Verlust des Arbeitsplatzes?

Die mit der Kiindigung oder dem sonstigen Ausscheiden
aus dem Arbeitsverhdltnis verbundene Gefahr der Ein-
kommensminderung kann dadurch reduziert werden, dal
der betroffene Arbeitnehmer automatisch eine Abfindung
erhdlt.

Im Gegensatz zum Recht der iibrigen Mitgliedstaaten
kennt das Arbeitsrecht der Bundesrepublik keinen suto-
matischen Abfindungsanspruch. Das Kiindigungsschutz-
gesetz sieht in seinen §§ 9 und 10 eine Abfindung nur
fiir den Fall vor, daB eine Kiindigung sozial nicht
gerechtfertigt ist, das Arbeitsgericht jedoch auf Antrag
des Arbeitgebers das Arbeitsverhdltnis aufldst. Da eine
rationalisierungsbedingte Kiindigung in aller Regel
rechtmdfig ist, kommen diese Vorschriften daher im
vorliegenden Zusammenhang nicht zum Zuge.

Klagt ein gekiindigter Arbeitnehmer auf Feststellung
der Unwirksamkeit der Kiindigung, so kann er unter Umstén-
den auch dann in den Genuf einer Abfindung kommen, wenn
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die Kiindigung in Wahrheit sozial gerechtfertigt war.
Aus verschiedenen Griinden werden mehr als ein Drittel
aller arbeitsgerichtlichen Kiindigungsschutzverfahren
durch einen Vergleich erledigt, in dem er Arbeitnehmer
die Kiindigung akzeptiert, der Arbeitgeber sich jedoch
zur Zahlung einer Abfindung verpflichtet. Quantitativ
fdllt dies jedoch nicht sehr ins Gewicht, da nur ein
kleiner Teil der aus dem Arbeitsverhdltnis ausscheiden-
den Arbeitnehmer den Rechtsweg beschreitet; Schatzungen
belaufen sich auf 2 - 5 %.

Eine finanzielle Kompensation fiir den Arbeitsplatzver-
lust ist jedoch auf kollektiver Ebene, d.h. iiber den
Sozialplan und iiber Tarifvertrige moglich. Auf beide
soll im folgenden eingegangen werden, wobei es zugleich
auch um die Frage des Ausgleichs anderer Nachteile

wie Qualifikationsverlust, Umzug an einen anderen Ort
usw. geht.

b) Der Sozialplan

Liegt eine Betriebsdnderung vor (dazu im einzelnen oben
1b dd), so kann der Betriebsrat neben dem bereits
skizzierten Interessenausgleich den AbschluB eines
Sozialplans verlangen. Nach § 112 Abs. 1 Satz 2 BetrVG
hat der Sozialplan "den Ausgleich oder die Milderung
der wirtschaftlichen Nachteile, den den Arbeitnehmern
infolge der geplanten Betriebsdnderung entstehen",

zum Gegenstand. Er hat die Wirkung einer Betriebsver-
einbarung mit der Folge, daB die in ihm festgelegten
Anspriiche der Arbeitnehmer notfalls vor dem Arbeitsgericht
durchgesetzt werden konnen.

Kommt in den Verhandlungen zwischen Arbeitgeber und
Betriebsrat keine Einigung iiber den Inhalt des Sozial-
plans zustande, so entscheidet nach § 112 Abs. 4 die
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Einigungsstelle verbindlich. Diese besteht aus einer
gleichen Anzahl von Beisitzern der Arbeitgeber- und

der Betriebsratsseite sowie einem neutralen Vorsitzenden,
der im Streitfall durch das zustdndige Arbeitsgericht
bestimmt wird. Die Einigungsstelle hat bei ihrer Ent-
sheidung iiber den Inhalt des Sozialplans nach § 112

Abs. 4 Satz 2 "sowohl die sozialen Belange der betroffe-
nen Arbeitnehmer zu beriicksichtigen als auch auf die
wirtschaftliche Vertretbarkeit ihrer Entscheidung fiir
das Unternehmen 2zu achten." '

Vom Inhalt des Sozialplans hingt es weitgehend ab,

ob die Betriebsdnderung schwere, nicht wiedergutzu-
machende EinbuBen an Lebensqualitdt fiir die Arbeitnehmer
zur Folge hat oder ob - so das andere Extrem - die
Krisensituation v6llig unbeschadet liberstanden wird.
Ausgangspunkt fiir die Bemessung der Leistungen sind
die Nachteile, die den betroffenen Arbeitnehmern durch
die Betriebsénderung entstehen. Ziel des Sozialplans
ist die volle Kompensation ("Ausgleich ), sofern
nicht die wirtschaftliche Situation des Unternehmens
lediglich eine "Milderung" zul&Bt.

So insbesondere Ohl, a.a.0., S. 142

Betrachten wir zundchst die am haufigsten auftretenden
Nachteile.

Kommt es zu Kiindigungen oder zu anderen Formen des
Arbeitsplatazverlustes, so ist eine Entschadigung
festzusetzen, deren HOhe allerdings schwer 2zu bestimmen
ist, da die Betroffenheit sehr unterschiedlich sein kann:
Der gesuchte Spezialist wird vielleicht sogar den "Tape-
tenwechsel" begriiBen, der dZltere oder leistungsgeminderte
Arbeitnehmer hat mdoglicherweise nie mehr eine reale
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Chance auf einen neuen Arbeitsplatz. Die Praxis

hilft sich mit Pauschalierungen, die auf das Lebens-
alter und die Dauer der Betriebszugehorigkeit ab-
stellen. Meist nimmt man dabei als Bezugsgrofe

die monatlichen Beziige, sofern man nicht die sozialere,
die Einkommensunterschiede beiseite lassende Losung
von zahlenmdéBig festgelegten Betrdgen wdhlt.

Neben diesen Pauschalbetrigen kommt ein Ausgleich
all jener Nachteile in Betracht, die sich exakt in
Mark und Pfennig ausdriicken lassen. Von Bedeutung
ist dies insbesondere fiir den Verlust betrieblicher
Soziaslleistungen, aber auch fiir die Ubernahme von
Umschulungs- und Fortbildungskosten.

Vgl. Fitting-Auffarth-Kaiser, a.a.0., § 112 Rn 12

Welchen Umfang die Arbeitgeberleistungen insoweit
annehmen, ldR8t sich nicht generalisieren; abgesehen

von der wirtschaftlichen Lage des Arbeitgeberunternehmens
héingt hier sehr viel vom Verhandlungsgeschick des
Betriebsrats und von den Verhdltnissen auf dem Arbeits-
markt ab, die eine Umschulung sinnvoll oder von vornherein
nutzlos machen konnen.

Daneben sind zahlreiche andere Leistungen des Arbeitgebers
denkbar, etwa Fahrgeldzuschiisse fiir die Fahrt zu einem
neuen Arbeitsplatz, die Weitervermietung von Werkswohnun=-
gen, die Aufrechterhaltung von Anwartschaften auf eine
betriebliche Altersversorgung, die Regelung von Arbeit-
geberdarlehn, usw. Auch insoweit gibt es keine generali-
sierbaren Grenzen.

Kommt der Sozialplan durch einen Spruch der Einigungs-
stelle zustande, so kann der Betriebsrat wie auch der
Arbeitgeber das Arbeitsgericht anrufen. Dieses kann den
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Sozialplan jedoch nur dann aufheben, wenn er gegen
geltendes Recht verstoBt oder wenn die Einigungsstelle
ihr Ermessen miBbraucht, etwa wirtschaftliche Nachteile
der Arbeitnehmer nicht beriicksichtigt oder die Vertret-
barkeit fiir das Arbeitgeberunternehmen falsch einge-
schdtzt hat. In der Praxis spielen gerichtliche Ver-
fahren dieser Art allerdings eine untergeordnete Rolle.

c¢) Finanzieller Ausgleich iiber Tarifvertrige?

In zahlreichen Branchen existieren - wie bereits ausge-
fiihbrt - sog. Rationalisierungsschutzabkommen, die im
Grunde dieselbe Zielsetzung wie der Sczialplan ver-
folgen: Sie wollen die wirtschaftlichen und sozialen
Folgen mildern, die sich fiir Arbeitnehmer aus einem
rationalisierungsbedingten Verlust ihres Arbeits-
platzes ergeben. Um dies zu verdeutlichen, sei als
Beispiel der (relativ weitgehende) Tarifvertrag iiber
den Rationalisierungsschutz fiir Angestellte des 6ffent-
lichen Dienstes vom 29.10.1971 (abgedr. in Bretschneider
(Hrsg.), a.a.0., S. 271 ff.) angefiihrt.

Nach § 4 dieses Tarifvertrags ist der Arbeitgeber ver-
pflichtet, dem von einer RationalisierungsmafBnahme
betroffenen Angestellten - ggf. nach Umschulung - einen
mindestens gleichwertigen Arbeitsplatz zu sichern.

Kann dem Angestellten kein Arbeitsplatz im Sinne dieser
Regelung zur Verfiligung gestellt werden, ist der Arbeit-
geber verpflichtet, dem Angestellten - ggf. nach Umschu-
lung - einen anderen zumutbaren Arbeitsplatz anzubieten.

LaBt sich auch dies nicht realisieren, so ist der
Arbeitgeber verpflichtet, sich um einen zumutbaren
Arbeitsplatz bei einem anderen unter den BAT fallenden
Arbeitgeber an demselben Ort zu bemiihen. Eine Kindigung
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ist nur dann zulédssig, wenn alle diese Moglichkeiten
ausscheiden oder der Angestellte einen ihm angebotenen
Arbeitsplatz nicht annimmt. Aus einer sog. Protokoll-
notiz wird deutlich, daf ein Arbeitsplatz dann gleich-
wertig im Sinne dieser Regelung ist, wenn die neue
Tatigkeit der bisherigen Verglitungsgruppe und der
Umfang der neuen Tétigkeit der bisherigen arbeitsver-
traglich vereinbarten durchschnittlichen regelmdafBigen
wochentlichen Arbeitszeit entspricht. Wie die MaBstabe
fiir die Zumutbarkeit eines anderen Arbeitsplatzes be-
schaffen sind, wird nicht konkretisiert.

§ 5 des Tarifvertrags regelt, daf der Arbeitgeber
wahrend der Durchfiihrung der UmschulungsmafBnahmen
das Gehalt fortzubezahlen hat, doch kommt die Umschulung
ja nach § 4 nur dann in Betracht, wenn dadurch ein
Arbeitsplatz im dffentlichen Dienst besetzt werden kann.

§ 8 sieht die Leistung einer Abfindung vor, wenn dem
Arbeitnehmer mangels verfiigbarer anderer Arbeitsplatze
gekiindigt wird. Die Hohe der Abfindung richtet sich
nach der Beschaftigungszeit; betrdgt diese mehr als

15 Jahre sind 12 Monatsgeh#lter, betrdgt sie mehr als
10 Jehre sind 7 Monatsgehilter, betridgt sie mehr als

1 Jahr ist nur 1 Monatsgehalt zu bezahlen.

Die praktische Bedeutung solcher Tarifvertrage ist
relativ beschrénkt, da sich das Vorliegen einer Ratio-
nalisierungsmaBnshme im Rechtssinne oft nur schwer
beweisen 1ldBt. Greifen sie ein, so sind die Abfindungs-
zahlungen auf die Sozialplanleistungen anzurechnen.

Die iibrigen Rationalisierungsschutzabkommen enthalten
keine weitergehenden Rechte. Bemerkenswert ist jedoch
der Tarifvertrag iiber den Unterstiitzungsverein der
chemischen Industrie, der fiir langjédhrige Beschaftigte
einen ZuschuB zum Arbeitslosengeld in Hohe von rund 10 %

des Nettolohnes vorsieht.
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III. Schutz der im Betrieb weiterarbeitenden Beschadftigten
bei Rationalisierungsprozessen

1. Bchutz gegen Versetzung an einen anderen Arbeitsplatz?

RationalisierungsmaBnahmen des Arbeitgebers konnen

fiir den Arbeitnehmer die Notwendigkeit mit sich bringen,
an einem anderen Arbeitsplatz im selben Betrieb, aber
auch in einem anderen Betrieb desselben Unternehmens
oder gar einem anderen Unternehmen desselben Konzerns
tdtig sein zu miissen. Es fragt sich daher, ob gegen
eine solche "Zwangsmobilitét" rechtliche Hindernisse
bestehen - wobei es zundchst nur um die Ortsveranderunsg
geht.

Nach allgemeinen arbeitsvertraglichen Grunds&tzen
konkretisiert sich die Arbeitsverpflichtung des
Arbeitnehmers auf die Art und die Umstédnde der
tatsdchlich erbrachten Arbeitsleistung. Dies bedeutet,
daB sich der einzelne nicht an einen anderen Ort,

d.h. in eine andere politische Gemeinde versetzen
lassen muB. Das Direktionsrecht des Arbeitgebers findet
insoweit am Arbeitsvertrag seine Grenze.

Vgl. Schaub, Arbeitsrechtshandbuch, 4. Aufl.,
Minchen 1980, § 45 IV 2 nwN

Innerhaldb ein und derselben Gemeinde ist eine Versetzung
in eine andere Betriebsabteilung, z.B. eine andere
Filiale eines Lebensmittelbetriebs zulédssig, sofern

sie dem Arbeitnehmer zumutbar ist, d.h. keine wesent-
lich l&dngeren Anfahrtszeiten oder sonstige Erschwernisse
zur Folge hat. Dasselbe gilt, wenn der Arbeitnehmer am
selben Ort in einem anderen Betrieb seines Arbeitgebers
weiterarbeiten muBl.



= 56 -

Dieser recht weitgehende Schutz des einmal erreichten
Tétigkeitskreises besitzt allerdings zweli entscheidende
Liicken:

- Zum einen kann sich der Arbeitgeber im Arbeitsvertrag
ein weitergehendes Versetzungsrecht vorbehalten.
Obwohl Arbeitsvertridge typischerweise vom Arbeitgeber
vorformuliert werden, haben Rechtsprechung und Litera-
tur grundsitzlich keine Bedenken gegen solche Abmachun-
gen. Insbesondere bei Angestellten findet sich des-
halb haufig die Klausel, der Arbeitgeber konne ihnen
jeden anderen gleichartigen Arbeitsplatz im Bundes-
gebiet zuweisen.

Vgl. BAG AP Nr. 92 zu § 611 BGB Direktionsrecht.

Der Arbeitgeber kann zwar von einem solchen Vorbehalt
npur aus "sachlichem Grund" (und nicht allein nach
subjektiven Vorstellungen) Gebrauch machen, doch liegt
dieser im Falle der Rationalisierung ilmmer VOT.

- Selbst wenn im Einzelfall ein solcher Vorbehalt nicht
vereinbart wurde, droht dem Arbeitnehmer zum zweiten
eine Anderungskiindigung. Der Arbeitgeber hat die
Moglichkeit, das bisher bestehende Arbeitsverhdltnis
aus "dringenden betrieblichen Erfordernissen" zu
kiindigen und dem betroffenen Arbeitnehmer ein neues
Arbeitsverhdltnis zu gednderten Bedingungen, d.h. an
dem gewilinschten neuen Arbeitsort anzubieten. Der
Arbeitnehmer hat zwar nach § 2 KSchG das Recht, die
Anderungskiindigung "unter Vorbehalt" anzunehmen
und binnen 3 Wochen eine Kiindigungsschutzklage
beim Arbeitsgericht zu erheben. Dieses legt jedoch
weniger strenge MaBstZbe als bei einer Kiindigung an,
die zu einer endgiiltigen Aufldsung des Arbeitsver-
hdltnisses fiihren soll: Es beschrinkt seine Prifung
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darauf, ob die neuen Arbeitsbedingungen einen billigen
Awgleich der beiderseitigen Interessen beinhalten,
was in aller Regel der Fall sein wird.

Vgl. BAG AP Nr. 1 zu § 626 BGB Anderungskiindigung

Sowohl bei einer Versetzung kraft arbeitsvertraglichen
Vorbehalts wie auch bei einer Anderung kdnnte man

die Frage stellen, ob ein derartiges Arbeitgeberver-
halten mit dem Grundrecht der Freizigigkeit aus

Art. 11 GG vereinbar ist. Nach dieser Vorschrift

darf jeder Deutsche seinen Wohnsitz innerhalb des
Bundesgebiets frei wéhlen, ein Grundrecht, das auch
den umgekehrten Fall erfaBt, d.h. das auch verbietet,
daB jemand gegen seinen Willen zu einem Umzug gezwungen
wird.

Maunz- Diirig-Herzog-Scholz, Kommentar zum Grundgesetz
Loseblatt IMiinchen 1958 ff., Art. 11 Rn

Bislang ist im hier interessierenden Zusammenhang
allerdings noch nicht auf dieses Grundrecht zuriick-
gegriffen worden, obwohl unbestritten ist, daB sich
Arbeitnehmer gegeniiber dem Arbeitgeber auf Grundrechte
berufen kénnen.

Vgl. BAG AP Nr. 2 zu § 134 BGB

Geht es um eine Versetzung zu einem anderen Konzern-
unternehmen, so besteht nur insoweit eine Besonderheit,
als sie der Arbeitgeber nicht kraft seines Direktions-
rechts vornehmen kann, da in einem solchen Fall der
Arbeitgeber "ausgewechselt" wird, d.h. dal andere
Konzernunternehmen an die Stelle des bisherigen Be-
schéftigungsunternehmens tritt. Moglich ist jedoch,
aufgrund eines entsprechenden Vorbehalts oder mit Hilfe
einer Anderungskiindigung einzelne Arbeitnehmer von einen
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in ein anderes Konzernunternehmen zu versetzen.

Der faktisch sehr geringe individualarbeitsrechtliche
Schutz gegen eine "Zwangsmobilisierung" wird dadurch
etwas erweitert, daB Versetzungen gem. § 99 BetrVG

nur mit Zustimmung des Betriebsrats moglich sind.

§ 95 Abs. 3 BetrVG definiert dabei fiir den Anwendungs-
bereich des § 99 den Versetzungsbegriff, wonach es
sich um die Zuweisung eines anderen Arbeitsbereichs
handeln muB, die voraussichtlich die Dauer von 1 Monat
iiberschreitet, oder die mit einer erheblichen Anderung
der Umstande verbunden ist, unter denen die Arbeit

zu leisten ist. Ob eine Versetzung im betriebsver-
fassungsrechtlichen Sinne vorliegt, bestimmt sich dabei
nicht danach, ob der Arbeitgeber im Rahmen seines
normalen Direktionsrechts handelte oder ob er einen

im Arbeitsvertrag gemachten Vorbehalt ausnutzte.

Die "Mitbestimmung" nach § 99 Abs. 1 BetrVG stellt aller-
dings kein gleichberechtigtes lMitentscheidungsrecht

dar. Der Betriebsrat hat lediglich die Befugnis, aus
bestimmten, in § 99 Abs. 2 BetrVG abschlieBend
aufgezdhlten Griinden seine Zustimmung zu verweigern.
Diese Griinde reichen gerade bei rationalisierungsbe-
dingten MaBnahmen nicht sehr weit. Im einzelnen besteht
ein Zustimmungsverweigerungsrecht nur, wenn

"1. Die personelle Maflnahme gegen ein Gesetz, eine
Verordnung, eine Unfallverhiitungsvorschrift oder gegen
eine Bestimmung in einem Tarifvertrag oder in einer
Betriebsvereinbarung oder gegen eine gerichtliche
Entscheidung oder eine behdrdliche Anordnung verstolen
wirde,

2. die personelle MaBnahme gegen eine Richtlinie nach
§ 95 verstoBen wiirde,
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3, die durch Tatsachen begriindete Besorgnis besteht,

daB infolge der personellen MafBnahme im Betrieb
beschéftigte Arbeitnehmer gekiindigt werden oder sonstige
Nachteile erleiden, ohne daB dies aus betrieblichen
oder personlichen Griinden gerechtfertigt ist,

4, der betroffene Arbeitnehmer durch die personelle
MaBnahme benachteiligt wird, ohne daB dies aus betrieb-
lichen oder in der Person des Arbeitnehmers liegenden
Grinden gerechtfertigt ist,

5. eine nach § 93 erforderliche Ausschreibung im Betrieb
unterblieben ist oder

6. die durch Tatsachen begriindete Besorgnis besteht,

daB der fiir die personelle MaBnahme in Aussicht genommene .

Bewerber oder Arbeitnehmer den Betriebsfrieden durch
gesetzwidriges Verhalten oder durch grobe Verletzung
der in § 75 Abs. 1 enthaltenen Grundsétze storen werde."

Unterstellt man einmal, daB ein Arbeitnehmer, dessen
Arbeitsplatz sufgrund von RationalisierungsmaBnahmen
weggefallen ist, auf einen freien Arbeitsplatz in einem
anderen Betrieb versetzt werden soll, so ist nicht
ersichtlich, daB einer der Griinde des § 99 Abs. 2
BetrVG vorliegt. Ein VerstoB gegen Gesetze, Tarifver-
trdge usw. wird schwerlich vorliegen, Richtlinien konnen
allenfalls die Auswahl der zu versetzenden Arbeitnehmer
bestimmen, haben in der Praxis aber eine vollig unter-
geordnete Funktion, die Gefahr, daB andere Arbeitnehmer
geklindigt werden oder Nachteile erleiden,besteht nicht,
betriebliche Griinde rechtfertigen in aller Regel eine
evtl. Benachteiligung des betroffenen Arbeitnehmers,
eine innerbetriebliche Ausschreibung ist dem Arbeitgeber
unschwer méglich und die Gefahr von Aktivitéten, die den
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Betriebsfrieden stdren, besteht gleichfalls nicht.

Was das Verfahren betrifft, so muB der Betrwiebsrat

seine Zustimmungsverweigerung binnen einer Woche dem
Arbeitgeber schriftlich mitteilen. UnterldBt er dies,

so gilt die Zustimmung als erteilt. Die Weigerungs-
erkldérung ist nur dann wirksam, wenn der maBgebende
Grund im einzelnen konkret dargelegt wird. Diese Voraus-
setzung ist in der Praxis oft nur schwer zu erfiillen,

da Betriebsridte in vielen Fdllen mit Formulierungs-
schwierigkeiten zu kdmpfen haben. Ist dieses Hindernis
gleichwohl iiberwunden, so kann der Arbeitgeber das
Arbeitsgericht anrufen, um die fehlende Zustimmung

des Betriebsrats ersetzen zu lassen. Wdhrend der

Dauer des Verfahrens kann nach § 100 Abs. 1 die
Versetzung "vorlaufig" durchgefiihrt werden, "wenn dies
aus sachlichen Griinden dringend erforderlich ist.”

Im Einzelfall wird es sehr schwerfallen, die "sachlichen
Griinde" des Arbeitgebers zu widerlegen.

Wird ein Arbeitnehmer von einem Betrieb in einen anderen
versetzt, so stehen die Rechte aus § 99 BetrVG beiden
Betriebsrdten gleichermaBen zu; fiir den aufnehmenden
Betrieb handelt es sich um eine "Einstellung" im Sinne
dieser Vorschrift.

Niher dazu Fitting-Auffarth-Kaiser, a.a.O.,
§ 99 Rn 18 a

Dasselbe gilt von der Versetzung aus einem Konzern-
unternehmen in ein anderes.

Weitere rechtliche Hindernisse, die einer Versetzung
als solcher im Wege stehen konnten, sind nicht ersichtlich.
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2. Schutz gegen rationalisierungsbedingten Einkommens-
verlust?

Wie unter I im einzelnen ausgefiihrt, knnen sich die
Arbeitsbelastungen aufgrund von Rationalisierungs-
mafnahmen in der Weise &ndern, daf nur noch die Voraus-
setzungen einer niedrigeren Lohn- oder Gehaltsgruppe
vorliegen oder die Voraussetzungen fiir bestimmte
Zulagen ganz entfallen. Kann der Arbeitgeber in solchen
Fdllen den Lohn effektiv mindern?

Nach der Rechtsprechung ist es dem Arbeitgeber nicht
mdglich, dem Arbeitnehmer allein aufgrund des Direk-
tionsrechts einen geringer entlohnten Arbeitsplatz
zuzuweisen.

So BAG AP Nr. 2 zu § 611 BGB Direktionsrecht

Gleichgestellt ist der Fall, daf der Arbeitnehmer
zwar seine bisherige Vergiitung behdlt, jedoch in eine
niedrigere Lohngruppe eingruppiert wird.

BAG AP Nr. 19 und 22 zu § 611 BGB Direktionsrecht

Genau wie beim Schutz gegen Versetzungen existieren
jedoch auch hier zwei offene Flanken. Zum einen kann

im Arbeitsvertrag vereinbart werden, daB der Arbeitgeber
den Arbeitnehmer an einen Arbeitsplatz versetzen dari,
wo nur die Voraussetzungen einer geringeren Lohngruppe
erfiillt sind. Zum andern besteht die Moglichkeit, dal
der Arbeitgeber eine Anderungskiindigung ausspricht,

die sich genau wie im Falle der einfachen Versetzung

mit "dringenden betrieblichen Erfordernissen" recht-
fertigen 1#Bt. Dies bedeutet, daf ein effektiver Bestands-
schutz nicht vorhanden ist.
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Auch die EinfluBmdglichkeiten des Betriebsrats sind
nicht stdrker als in dem unter 1 beschriebenen Fall.
Die Weiterbeschidftigung zu einem geringeren Lohn oder
Gehalt kann zwar im Einzelfall eine Versetzung im
Sinne des § 95 Abs. 3 BetrVG darstellen, doch wurde
bereits betont, daB die damit geschaffenen EinfluB-
méglichkeiten des Betriebsrats relativ bescheiden sind.
Auch bei einer Anderung der Vergiitungsgruppe kann der
Betriebsrat lediglich geltend machen, die Eingruppierung
sei unzutreffend; haben sich die Tatigkeitsmerkmale
aber tatsdchlich in dem MaBe gedndert, wie dies der
Arbeitgeber zugrundegelegt hat, so ist der Betriebsrat
machtlos.

In Einzelfdllen ist es allerdings denkbar, daB die
Reduzierung des Lohnes bei einer groBeren Zahl von
Arbeitnehmern eintritt und auf einer Betriebsé@nderung
im Sinne des § 111 BetrVG beruht. In einem solchen
Fall kommt neben einem Interessensusgleich der AbschlulB
eines Sozialplans in Betracht, durch den die wirt-
echaftlichen Nachteile ausgeglichen werden konnten.

Nach § 111 Satz 2 BetrVG gilt u.a. als Betriebsdnderung
die "grundlegende Anderung der Betriebsorganisation,
des Betriebszwecks oder der Betriebsanlagen"(Ziff. 4),
sowie die "Einfiihrung grundlegend neuer Arbeitsmethoden
und Pertigungsverfahren" (Ziff. 5). Wenn diese Voraus-
setzungen im Einzelfall vorliegen, l&Bt sich nur
relativ schwer beurteilen, zumal zu diesem Bereich noch
kaum Rechtsprechung vorliegt. Bemerkenswert ist eine
neuere Entscheidung des LAG Hamburg, das die Um-
stellung der Buchhaltung suf Computer, in die die Buchungs-
daten von den Beschdftigten direkt eingegeben werden,
als eine Betriebsénderung nach Ziff. 4 qualifizierte.
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LAG Hamburg Mitbestimmungsgesprédch 1981, 70

Liegt im Einzelfall eine Betriebs&nderung vor, so
gehoren die Lohneinbufllen der Arbeitnehmer zu jenen
Nachteilen, die nach § 112 Abs. 4 auszugleichen oder
ggf. zu mildern sind. Soweit ersichtlich, spielt der
Sozialplan allerdings bisher in diesem Bereich eine
recht geringe Rolle; die Betriebsrdte konzentrieren
ihre Aktivitdten im wesentlichen auf den Fall, daf
eine Reduzierung der Zahl der Beschdftigten droht.

Von betrdchtlicher praktischer Bedeutung ist der
"pParifvertrag zur Sicherung der Eingruppierung und

zur Verdienstsicherung bei Abgruppierung" vom 3.4.1978,
der in der Metallindustrie Nordwiirttemberg-Nordbadens
gilt (abgdr. RAA 1978, 384 ff.). Nach seinem § 4

Abs. 2 ist eine Abgruppierung erst zulédssig, wenn eine
Umsetzung bzw. eine Umschulung nicht mdglich ist.

Pritt ein solcher Fall ein, so kann ein Arbeiter hochstens
um 2 Lohn-, ein Angestellter hdchstens um 1 Gehalts-
gruppe abgruppiert werden (was in DlM-Betrégen unge-
fahr auf dasselbe hinauslduft). Die Abgruppierung wird
jedoch nicht sofort wirksam; vielmehr beginnt nach Ende
der gesetzlichen Kiindigungsfrist ein Zeitraum von

18 Monaten, widhrend dessen nach § 5 des Tarifvertrags
ein sog. Verdienstausgleich bezahlt wird, der den
finanziellen Abstieg verlangsamt. Fiir die praktische
Handhabung dieser Regelung ist von Bedeutung, daB sie
nach § 2 fiir alle MaBnahmen gilt, "die zu einer
Abgruppierung fiihren, ohne personen- oder verhaltens-
bedingt zu sein." Insoweit ergeben sich auch bei
schleichenden Rationalisierungsprozessen keine Anwendungs-
probleme.
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Der Tarifvertrag, auf den in anderem Zusammenhang
noch zuriickzukommen ist, muBte durch einen 3wochigen
Streik erkdmpft werden. In anderen Terifbezirken
sind keine vergleichbaren Regelungen vorhanden.

Von Bedeutung sind schliefllich die Tarifvertrage,

die #dltere Arbeitnehmer einem Bonderschutz unter-
stellen. Soweit die in der Regel vorausgesetzte

lingere Betriebszugehdrigkeit von 10, 15 oder 20 Jahren
vorliegt, wird dem Arbeitnehmer jenes Einkommen bis

zur Verrentung garantiert, das er im 50. oder im 55.
Lebensjahr bezog.

Niher dazu Fohr, Arbeitsrecht fiir Arbeitnehmer,
8. 501 ff.

Nach Auffassung des BAG stellt eine derartige Garantie
auch keine (nach der sonstigen Rechtsprechung unzu-
léssige) Effektivklausel dar.

So BAG DB 1980, 1944

Ein Teil der Stammbelegschaft ist so wenigstens in
fortgeschrittenerem Alter vor finanzieller Schlechter-
stellung geschiitzt.

Schutz gegen rationalisierungsbedingten Qualifikations-
verlust ?

Denkbar ist weiter, daBR der Arbeitgeber den von Ratio-
nalisierungsmafnahmen betroffenen Arbeitnehmern eine
Arbeit zuweist, bei der sie ihre bisherigen Qualifikationen
nicht mehr oder nur noch partiell einsetzen koénnen.
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Eine derartige "Degradierung" kann mit einer Versetzung
wie auch mit einer finanziellen Schlechterstellung
verbunden sein, doch ist dies nicht notwendigerweise
der Fall.

Nach allgemeinen arbeitsvertragsrechtlichen Grund-
sdtzen ist der Arbeitgeber nicht berechtigt, den
Arbeitnehmer mit einer geringerwertigen Tatigkeit

zu betrauen, und zwar auch dann nicht, wenn er ihm den
bisherigen Lohn belallt.

So ausdriicklich BAG AP Nr. 18 zu § 611 BGB
Direktionsrecht

Genau wie bei der Versetzung und der finanziellen
Schlechterstellung gelten jedoch auch hier die beiden
Vorbehalte anderweitiger Regelung im Arbeitsvertrag
bzw. der Moéglichkeit der Anderungskiindigung. Von daher
besteht kein effizienter Qualifikationsschutz.

Die Frage, ob der Arbeitgeber im Einzelfall verpflichtet
ist, den Arbeitnehmer fiir die besonderen Anforderungen
eines anderen Arbeitsplatzes umzuschulen, ist - soweit
ersichtlich - nur im Zusammenhang mit der Kindigung
erértert worden (dazu oben II 1a). Auf die dortigen
Ausfiihrungen wird verwiesen. Ob der Arbeitgeber zumut-
bare UmschulungsmaBnahmen such dann durchfiihren muB,
wenn andernfalls nicht eine Entlassung,sondern "nur"

ein Qualifikationsverlust (haufig mit Abgruppierung
verbunden) droht, ist bislang nicht entschieden.

Auch der Betriebsrat kann insoweit nichts Entscheidendes
in die Wege leiten, da er zwar nach § 98 BetrVG ein
Mitbestimmungsrecht im Bereich der Durchfiihrung
betrieblicher Bildungsmaflnahmen besitzt, diese selbst
jedoch nur "anregen", gemdB § 96 BetrVG aber nicht

iiber die Einigungsstelle erzwingen kann. Im Einzelfall
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kdonnen - genau wie bei massenhafter Herabgruppierung -
die Voraussetzungen einer Betriebsdnderung nach § 111
BetrVG gegeben sein. Ist dies der Fall, so konnen

im Rahmen des Sozialplans UmschulungsmafBnahmen
vorgesehen werden, die vom Arbeitgeber finanziert
werden. In der Praxis diirfte davon allerdings nur wenig
Gebrauch gemacht werden.

Die wichtigste Rechtsgrundlage fiir einen gewissen
Qualifikationsschutz stellen insoweit tarifliche
Regelungen dar. Im einzelnen gilt folgendes:

= Die nach 1967 abgeschlossenen Rationalisierungsschutz=
abkommen verpflichten den Arbeitgeber in der Regel
zu UmschulungsmaBnahmen, sofern der von Rationali=-
sierungsmaBnahmen betroffene Arbeitnehmer dann
im selben Betrieb oder Unternehmen weiterbeschaftigt
werden kann. Als Beispiel sei der Tarifvertrag

iiber den Rationalisierungsschutz fiir Angestellte
des offentlichen Dienstes vom 29.10.1971 (abgedr.
in: Bretschneider (Hrsg.), a.a.0., 8. 271 ff.)
genannt. Dort heiflt es:

“'§ 4: Arbeitsplatzsicherung

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem von einer
RationalisierungsmaBnahme betroffenen Ange-
stellten - ggf. nach Umschulung - einen minde-
stens gleichwertigen Arbeitsplatz zu sichern.

Kann dem Angestellten kein Arbeitsplatz im
Sinne des Unterabsatzes 1 zur Verfiigung gestellt
werden, so ist der Arbeitgeber verpflichtet,

dem Angestellten - ggf. nach Umschulung - einen
anderen zumutbaren Arbeitsplatz anzubieten.

§ 5:UmschulungsmaBnahmen

(1) Zur Erfiillung der sich aus § 4 Abs. 1 Unter-
absdtze 1 und 2 ergebenden Verpflichtungen
soll der Arbeitgeber, soweit erforderlich,
UmschulungsmaBnahmen veranlassen oder auf seine
Kosten durchfiihren. Der Angestellte darf seine
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Zustimmung zu einer zumutbaren UmschulungsmafBnahme
nicht willkiirlich verweigern."

Trotz seiner relativ allgemeinen Formulierung bringt
dieser Tarifvertrag mehr Rechte als beispielsweise
das Rationalisierungsschutzabkommen fiir die lM€tall-
industrie (abgedr. R4A 1968, 261), das in § ©
lediglich die Folgen der Umschulung (Lohnfortzahlung,
sachliche Kosten zu Lasten des Arbeitgebers usw.)
regelt, iiber die Verpflichtung zur Umschulung als
solche jedoch nichts aussagt. Ahnliches gilt fiir das
Rationalisierungsschutzabkommen in der papiererzeugenden
Industrie (abgedr. RIA 1969, 359), wo es unter VI.
heiBt:

"Fihrt der Arbeitgeber fiir rationalisierungs-
betroffene Arbeitnehmer eine Umschulung durch,
so gelten die folgenden Bestimmungen:

1. Wihrend der Umschulung, ldngstens jedoch fiir
die Dsuer von 6 Monaten, erhdlt der Arbeitnehmer
Verdienstausgleich...

2. Der Arbeitgeber tragt die sachlichen Kosten der
Umschulung einschlieBlich notwendiger Fahrtkosten
bei Umschulungen sufBlerhalb des Betriebes

3. Soweit Umschulungen wihrend der regelmafigen
Arbeitszeit erfolgen, ist der Arbeitnehmer
dafiir freizustellen. Umschulungen aufllerhalb
des Betriebes beriihren den Fortbestand des
Arbeitsverhédltnisses nicht..."

Die Entscheidung, ob umgeschult wird, liegt in diesen

Fdllen also beim Arbeitgeber; dieser wird nur dann zu

einer positiven Entscheidung kommen, wenn ihm an einer
"eingespielten Mannschaft", die mit den betrieblichen

Abldufen bestens vertraut ist, gelegen ist, und wenn
sich die Umschulungskosten in Grenzen halten.

Die Tarifvertréage zum Schutz &dlterer Arbeitnehmer ent-
halten iiber den Arbeitsplatz- und den Verdienstschutz
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hinaus in der Regel keinen Qualifikationsschutz. Dies
bedeutet, daB #ltere Arbeitnehmer nicht selten bei vollem
Lohnausgleich an einen schlechteren Arbeitsplatz ver=-
setzt und veranlaBt werden, von dem vorgezogenen
Altersruhegeld Gebrauch zu machen.

Dazu Dohse-Jiirgens-Russig, Probleme einer Be-
schréankung gewerkschaftlicher Bestandsschutz-
politik auf die Absicherung dlterer Arbeitnehmer,
Wissenschaftszentrum Berlin, Diskussionspapier,
inhaltlich wiedergegeben unter anderem auch bel
Schonholz, in: Hassemer (Hrsg.), Arbeitslosigkeit
als Problem der Rechts- und Sozialwissenschaften,
Baden-Baden 1980, 5. 224 ff.

Einen weitergehenden Qualifikationsschutz bringt der

schon erwahnte Tarifvertrag zur Sicherung der Eingruppie-
rung und zur Verdienstsicherung bei Abgruppierung fiir

die Metallindustrie Nordwiirttembergs/Nordbadens vom
3.4.1978 (abgedr. RAA 1978, 384 ff.). Danach hat der
Arbeitgeber einem Arbeitnehmer, dessen Arbeitsplatz
weggefallen ist, einen gleichwertigen und zumutbaren
Arbeitsplatz im Betrieb mit der bisherigen Eingruppierung
anzubieten. In bezug auf eine Umschulung heiBt es dann
weiter:

"% 2 Kann ein solcher Arbeitsplatz nicht angeboten
werden, so hat der Arbeitgeber, soweit moglich,
dem Arbeitnehmer die Umschulung auf einen anderen
gleichwertigen und zumutbaren Arbeitsplatz in
Betrieb unter Fortbestand des Arbeitsverhdltnisses
anzubieten.

3.2.1 Der Arbeitnehmer erhdlt fiur die Dauer der
Umschulung, in der Regel fiir 6 Monate, in be-
sonders gelagerten Fdllen bis zu 12 Monaten,
Fortzahlung des bisherigen Lohnes/Gehaltes.

Die Berechnung des Lohnes/Gehaltes erfolgt nach
den jeweils gultigen Bestimmungen iber die
Berechnung des Urlaubsentgelts (ohne zusétzliche
Urlaubsvergiitung).

3.2.2 Fir den in § 3.2.1 genannten Zeitraum
trégt der Arbeitgeber die Sachkosten der Umschu=
lung, bei Umschulung suferhalb des Betriebs auch
die notwendigen Mehrkosten fiir Fahrten."
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Diese Formulierung ist insoweit préziser, als sie

die Umschulung lediglich unter den Vorbehalt "soweit
moglich" stellt und iiberdies zeitliche Grenzen ent-
wickelt. Allerdings besteht auch hier eine Beschrankung
auf im Betrieb verfiigbare Arbeitspldtze.

Einen gewissen Qualifikationsschutz bieten schlieBlich
auch die sog. qualitativen Besetzungsregeln, wonach
bestimmte Arbeitsplédtze vorrangig mit solchen Beschaftigten
besetzt werden miissen, die iiber eine bestimmte Vorqua-
lifikation verfiigen. So bestimmt etwa der Tarifvertrag
iiber Einfiihrung und Anwendung rechnergesteuerter
Textsystene.

"§ 2: Arbeitsplatzsicherung

(1) Im rechnergesteuerten Textsystem werden
Gestaltungs- und EKorrekturarbeiten, d.h.
Gestaltung nichtstandardisierter Anzeigen,
Anzeigenseitenumbruch,
Anzeigenseitenschluflkorrektur,
Bildschirmkorrektur, jedoch mit Ausnahme der
mit dem Redigieren verbundenen Korrektur-
vorgange,
e) Textseitenumbruch

fiir einen Zeitraum von 8 Jahren nach Umstellung
der jeweiligen Tétigkeit durch geeignete
Fachkrdfte der Druckindustrie, insbesondere
Bchriftsetzer, ausgeubt.

a0 o'

(2) Von der Verpflichtung nach Absatz 1 kann
abgewichen werden, wenn

a) geeignete Fachkréfte der Druckindustrie
am Arbeitsmarkt nicht verfiigbar sind oder
b) dagﬂurch die Arbeitsplédtze unmittelbar
betroffener Arbeitnehmer fortfallen wiirden.

§ 3: Weiterbeschaftigung
Fir die Texterfassung im rechnergesteuerten
Textsysten sind vorrangig Fachkrafte der
Druckindustrie (einschlieflich der am Per-
forator beschaftigten) des Unternehmens
zu beschdftigen, deren Arbeitsplatz durch
die Einfiihrung des rechnergesteuerten Text-
systems entfdllt, sofern die entsprechende
Tatigkeit vorher nicht von anderen Arbeit-
nehmern durchgefiihrt wurde. Den Fachkraften
der Druckindustrie sind die Angestellten des
Unternehmens gleichzustellen, deren Arbeits-
platz durch die Einfiihrung des Systems ent-
PELIG.™
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Damit ist allerdings nur insofern ein Qualifikations-
schutz geschaffen, als es um Fzhigkeiten der Fachkrdfte
der Druckindustrie geht, die an den alten (auf Bleisatz
bezogenen) wie an den neuen Arbeitsplitzen von Bedeutung
sind; Erfahrungen und Fdhigkeiten, die mit Riicksicht

auf die neuen Techniken iiberfliissig geworden sind,
werden selbstredend nicht aufrechterhalten.

Die vorrangige Besetzung neuer Arbeitspldtze mit Fach-
krédften der Druckindustrie hat in der juristischen
Literatur betrédchtlichen Widerspruch gefunden, da angeb-
lich Grundrechte des Arbeitgebers auf gewerbliche Be-
tétigung (Art. 12 GG) sowie Rechte aller anderen Arbeit-
nehmer verletzt seien, denen der Zugang zu diesen
Arbeitsplétzen versagt werde.

Uberblick iiber die Diskussion bei Berg-Wendeling/
Schroder-Wolter, Die Zuldssigkeit tarifvertraglicher
Besetzungsregelungen, RdA 1980, 299 ff.

Eine Vertiefung kann an dieser Stelle unterbleiben, zumal
die gualitativen Besetzungsregelungen in den Druck-
unternehmen unangefochten praktiziert werden.

Schutz gegen rationalisierungsbedingte Intensivierung
der Arbeit?

Neben einer Ortsverdnderung, einer finanziellen Schlech-
terstellung und der Zuweisung einer niedrigere
Qualifikationen erfordernden Arbeit droht dem einzelnen
Arbeitnehmer im Zusammenhang mit Rationalisierungs-
maBnahmen auch eine Intensivierung der Arbeit. Dies

gilt sowohl bei der Einfiihrung neuer technischer Ver-
fahren wie auch insbesondere bei rein organisatorischen
Rationslisierungen; so hat etwa die unter I beschriebene
Gemeinkosten-Wert-Analyse ebenso wie ein vom Arbeit-
geber praktizierter Einstellungsstopp die Folge, daB
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die im Betrieb verbliebenen Arbeitnehmer ein hoheres
Arbeitspensun als vorher bewdltigen miissen. Der einzelne
Arbeitnehmer, der Betriebsrat und die Gewerkschaft
konnen sich dagegen in unterschiedlicher Weise zur Wehr
setzen.

a) Veridnderung der Arbeitszeit

Will der Arbeitgeber bei der verbliebenen Belegschaft
Uberstunden einfiihren, so miissen zwei Voraussetzungen
erfiillt sein. Zum einen muB der Arbeitsvertrag des
einzelnen Beschiftigten einen entsprechenden Vorbehalt
kennen, da ohne ausdriickliche Vereinbarung nur dann
eine Pflicht zur Leistung von Uberstunden besteht,
wenn ein Notfall vorliegt. Zum zweiten muR der Betriebs-
rat nach § 87 Abs. 1 Ziff. 2 seine Zustimmung geben,
da die Anordnung von Uberstunden der Mitbestimmung unter-
liegt, sofern sie nicht nur einen einzelnen, konkreten
Arbeitnehmer, sondern beispielsweise eine ganze Abtei-
lung betrifft. Beide Schranken sind freilich nur von
begrenzter Effizienz, da in Arbeitsvertrégen formular-
méBig entsprechende Erméchtigungen fiir den Arbeitgeber
aufgenommen werden und da es den Betriebsrdten haufig
schwerfdllt, ihre Zustimmung zu verweigern, sind doch
die Beschaftigten hdufig sehr stark an den Uberstunden-
vergiitungen interessiert. Kdnnen sie
den Arbeitgeber auf anderen Gebieten zu Konzessionen
veranlassen, da er selbst in aller Regel ein grolies
wirtschaftliches Interesse an der Erbringung von Uber-
stunden besitzt.

Ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats besteht weiter
bei der Einfiihrung von Schichtarbeit sowie bei der
Anderung der Arbeitsschichten (§ 87 Abs. 1 Ziff. 2 BetrVG).
Insofern bestehen keine Unterschiede zur rechtlichen
Situation bei der Anordnung von Uberstunden.
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b) Anderung der Lohnformen

Soll die Arbeit durch Anderung der Lohnformen intensi-
viert werden, so ergeben sich rechtlich keine besonderen
Probleme. Die Einfiihrung des Akkordlohns ist ebensc

wie die Methode der Vorgabezeitermittlung oder die
Einfiihrung irgendeiner anderen Lohnform nach § 87

Abs. 1 Z2iff. 10 mitbestimmungspflichtig.

Vgl. Fitting-Auffarth-Kaiser § 87 Rn 55, 57;
unstreitig

Das bedeutet, daB der Betriebsrat nicht nur bei Anderungen
des bestehenden Zustands seine Zustimmung geben muB3,
sondern daB er auch seinerseits die Initiative ergreifen
und verlangen kann, zu einer anderen Form der Lohnfin-
dung (z.B. Zeitlohn oder Ermittlung der Vorgabezeiten
durch Zeitstudien) iliberzugehen.

BAG AP Nr. 1 zu § 87 BetrVG 1972

Wird keine Ubereinstimmung erzielt, so liegt die End-
entscheidung bei der Einigungsstelle.

Mit Hilfe dieser Rechte den Leistungsdruck zu reduzieren,
st6Bt in der Praxis auf zahlreiche Hindernisse. Die
angewandten Lohnfindungsmethoden sind hdufig so kom-
pliziert, dall eine genaue Nachpriifung, was nun eigent-
lich fiir den einzelnen im einen oder im anderen Fall
herauskommt, nur dem erfahrenen Spezialisten moglich

ist. Dazu kommt der Hinweis der Geschaftsleitung auf

die Notwendigkeit besonders rationeller Produktion in
Krisenzeiten: Ein Betriebsrat, der sich mit allen Mitteln
z.B. gegen die Einfiihrung des MIM-Verfahrens wehrt,
riskiert, daB die Geschdftsleitung Entlassungen vornimmt,
um so die Lohnkosten zu senken und iliberdies die Arbeits-
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belastung der verbliebenen Arbeitnehmer zu erhdhen.

Dazu kommt in manchen Fdllen eine sehr starke Identi-
fizierung groBer Teile der Belegschaft mit dem Leistungs-
gedanken, der Abwehrmallnahmen und erst recht den
Ubergang zu weniger leistungsbezogenen Lohnformen
entscheidend erschwert. Dennoch ist der Betriebsrat

die einzige Instanz, die auf betrieblicher Ebene einer
Verscharfung der Arbeitsanforderungen entgegentreten
kann; wo er nicht existiert, bleibt den Beschaftigten
nur die bedingungslose Hinnahme der Verschlechterung.

¢) Vorliegen einer Betriebsénderung

Im Einzelfall kann (nicht muB) die Arbeitsintensivierung
auf einer "grundlegenden Anderung der Betriebsorgani-
sation, des Betriebszwecks oder der Betriebsanlagen"
bzw. der "Einfilhrung grundlegend neuer Arbeitsmethoden
und Fertigungsverfahren" (§ 111 Satz 2 Ziff. 4 und 5
BetrVG) beruhen. Insoweit kann auf die Ausfihrungen
unter 2 verwiesen werden. Noch nicht in der Rechtsprechung
entschieden ist die Frage, ob auch die Verringerung

der Belegschaft im Wege des Einstellungsstopps eine
"Betriebseinschrinkung” im Sinne des § 111 Satz 2

Ziff. 1 BetrVG darstellen kann. Bejaht man dies, so

ware dhnlich wie beim Personalabbau durch Entlassung
(dazu oben II 1b dd) die Vorschrift des § 17 KSchG
entsprechend anzuwenden, so daB nur bei Uberschreitung
der dort vorgesehenen zahlenmaBRigen Schranken eine
Betriebseinschrinkung gegeben ware. Sie konnte dann

zum AbschluB eines Sozialplans fiihren, in dem Vor-
kehrungen gegen unzumutbare Arbeitsbelastungen, aber
auch finanzielle Kompensationen vorzusehen wéren.

d) Arbeitsintensivierung gleich Versetzung?

Nach einer neueren Entscheidung des LAG Minchen liegt
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eine Versetzung im Sinne des § 95 Abs. 3 BetrVG

nicht nur dann vor, wenn sich der Ort der Arbeit,

die zu verrichtende T&dtigkeit und die Umgebung &andern,
sondern auch dann, wenn der Arbeitnehmer am selben
Arbeitsplatz weiterarbeitet, aber einige zusdtzliche
Aufgaben erhdlt. So wurde es als Versetzung angesehen,
als ein Angestellter vom Arbeitgeber zum betrieblichen
Datenschutzbeauftragten gemacht wurde und diese Tatigkeit
etwa 20 % seiner Gesamtarbeitszeit in Anspruch nahm.

LAG Miinchen BB 1979, 1092; zustimmend Wohlgemuth
WSI-Mitteilungen 1979, 440

Dasselbe wdre anzunehmen, wenn sich die Art und Weise
der Tdtigkeit am Arbeitsplatz grundlegend &ndert,
wenn beispielsweise statt einer Schreibmaschine ein
Bildschirmgerdt bedient werden mufl.

Vgl. Fitting-Auffarth-Kaiser, a.a.0., § 99 Rn 13

Eine Klarung durch die hochstrichterliche Rechtsprechung
ist bisher jedoch noch nicht erfolgt. Diese hat ledig-
lich den Grundsatz ausgesprochen, daB ein Entzug von
Kompetenzen nicht notwendigerweise eine Versetzung

im Sinne des § 95 Abs. 3 BetrVG darstellt.

Vgl. BAG AP Nr. 26 zu § 611 BGB Direktionsrecht

Nimmt man im Einzelfall das Vorliegen einer Versetzung
an, so bedarf es der Zustimmung des Betriebsrats, die
allerdings nur aus den in § 99 Abs. 2 ausdriicklich

genannten Griinden versagt werden kann (ndher dazu oben
III1E).
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e) Tariflicher Schutz gegen Intensivierung der Arbeit

Ein weiterer Weg, rationslisierungsbedingte Intensivie-
rung der Arbeit abzuwehren, ist die Schaffung
bestimmter tariflicher Regelungen. Zu nennen sind dabei
insbesondere zwei Gestaltungen:

Zum einen ist es moglich und in einer Reihe von Bereichen
praktiziert, bezahlte Pausen einzufuhrenj dies gilt

etwa fir den Lohnrahmentarifvertrag II in Nordwirttem-
berg/Nordbaden aus dem Jahre 1973, der allen im Leistungs-
lohn beschédftigten Arbeitnehmern pro Stunde 5 Minuten
personlicher Erholungszeit und 3 Minuten persdnlicher
Bediirfniszeit zuspricht (der Tarifvertrag ist abge-
druckt in RAA 1974, 177 ff.).

Zum zweiten bestehen insbesondere in der Druckindustrie
sog. quantitative Besetzungsregeln, die fiir die

Bedienung bestimmter Maschinen den Einsatz einer bestinm-
ten Anzahl von Arbeitnehmern vorschreiben.

Néher dazu Berg-Wendeling/Schroder-Wolter RdA 1980,
299 ff.

Eine #&hnliche Funktion hat es, wenn durch Tarifvertrag
die Zahl der Springer bei der FlieBbandarbeit festge-
legt oder die Festlegung dem Betriebsrat und dem Arbeit-
geber iiberlassen wird.

Weitere, in groBerem Umfang relevante Regelungen sind
nicht ersichtlich. Insofern greifen die allgemeinen
Grenzen ein, wonach etwa gemdB §§ 120 a Gewerbeord-
nung, 618 BGB alle Vorkehrungen gegen Gesundheitsschéden
getroffen werden miissen, "soweit die liatur des Betriebs
es gestattet".

7
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5. Kann die Schaffung einer Randbelegschaft mit unge-
sichertem Status verhindert werden?

Sonderprobleme wirft die Frage auf, ob die Verringerung
der Stammbelegschaft unter gleichzeitiger Schaffung

einer flexiblen, leicht wieder abzubauenden Randbeleg-
schaft mit rechtlichen Mitteln verhindert werden kann.

Aus der Natur der Sache heraus kommen insoweit nur
kollektive Handlungsformen, d.h. Aktivitdten des Betriebs-
rats und der AbschluB von Terifvertrdgen in Betracht.

In einzelnen ist je nach den eingesetzten rechtlichen
Formen zu differenzieren:

a) AbschluB befristeter Arbeitsverhdltnisse

Geht der Arbeitgeber dazu iliber, in wachsendem Umfang
nur noch befristete Arbeitsverhdltnisse abzuschliefen,
so kbnnte man hierin eine Richtlinie im Sinne des § 95
Abs. 1 und 2 BetrVG erblicken, so daB der Betriebsrat
zustimmen miBte. Bislang ist diese Frage jedoch weder
in der Literatur noch in der Rechtsprechung vertieft
worden, so daB eine ndhere Untersuchung im vorliegenden
Zusammenhang nicht angezeigt erscheint.

Sehr viel mehr Aufmerksamkeit hat bisher die Frage er-
fahren, ob der Betriebsrat mit Hilfe seines Zustimmungs-
verweigerungsrechts nach § 99 BetrVG den AbschlufB
befristeter Arbeitsvertrige verhindern oder einschrinken
kann. Nach stédndiger Rechtsprechung des BAG sind
befristete Arbeitsverhdltnisse nur dann zuldssig, wenn
die Befristung als solche sowie ihre Dauer durch einen
"sachlichen Grund" gerechtfertigt sind.

BAG GS AP Nr. 16 zu § 620 BGB Befristetes Arbeits-
verhdltnis, erneut bestédtigt durch BAG DB 1980,
981
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Es kdnnte daher naheliegen, dem Betriebsrat ein Zu-
stimmungsverweigerungsrecht nach § 99 Abs. 2 Ziff. 1
BetrVG, d.h. wegen Gesetzesverstofles einzurdumen,

wenn im Einzelfall ein "sachlicher Grund" nicht vor-
handen oder nicht nachweisbar ist, mit der Folge, daB
das Ausweichen auf befristete Arbeitsverhdltnisse jeden-
falls in gewissem Umfang einged&mmt werden konnte.

Das BAG hat jedoch die Anwendung des § 99 Abs. 2 Ziff. 1
BetrVG unter anderem mit dem Argument verneint, dem
Bewerber sei mit einem Veto des Betriebsrats nicht
gedient, da er dann entweder nach § 100 BetrVG vor-
ldgufig (und damit auch befristet) eingestellt werde
oder den Arbeitsplatz iiberhaupt nicht bekomnme.

BAG AP Nr. 8 zu § 99 BetrVG 1972

Dies kann schon deshalb nicht das letzte Wort sein, weil
das Bundesverwaltungsgericht fiir das Personalvertretungs-
recht den gegenteiligen Standpunkt einnimmt.

BVerwG ZBR 1980,

Das BAG hat m.E. nicht bedacht, daB sich das Veto des
Betriebsrats nicht notwendigerweise auf die Einstellung
als Ganze erstrecken mufl, sondern dal sie sich - genau
wie dies bei der fehlerhaften Eingruppierung aner-
kannt ist - auch auf die "bedenkliche" Klausel als
solche beschridnken kann.

So Lorcher B1lfStR 1981,

Bis auf weiteres wird sich die Praxis allerdings an der
BAG-Entscheidung orientieren, so dal die "Verhinderungs-
moglichkeiten" des Betriebsrats recht gering einzu-
schétzen sind.
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Ein tarifliches Verbot befristeter Arbeitsverh&ltnisse
wdre moglich, ohne daB irgendwelche rechtlichen Bedenken
ersichtlich wdren. Die Tarifpraxis hat jedoch bisher

von solchen Regelungen nur sehr wenig Gebrauch gemacht.
Bekannt ist lediglich die Sonderregelung 2y zum
Bundesangestelltentarifvertrag, wonach bei einer 5 Jahre
iibersteigenden Beschéftigung automatisch ein unbefriste-
tes Arbeitsverhdltnis zur Entstehung kommt.

b) Beschdaftigung von Teilzeitkrédften

EntschlieBt sich der Unternehmer, mehr als bisher Teil-
zeitkrafte zu beschidftigen, so ist er eher noch unge-
bundener, da er anders als beim AbschluB eines befriste=
ten Arbeitsverhédltnisses nach herrschender Auffassung
nicht einmal einen "sachlichen Grund" fiir diese Ab-
weichung vom Normalmodell eines Arbeitsverhdltnisses
benctigt.

So insbesondere BAG AP Nr. 1 zu § 611 BGB
Doppelarbeitsverhdltnis; BAG AP Nr. 2 zu § 1 AZO.
Wie hier im Ergebnis ArbG Offenbach AuR 1978,
280; Daubler, Das Arbeitsrecht 2, 2. Aufl.,
Reinbek 1981, S. 407; Fohr, Arbeitsrecht fir
Arbeitnehmer, 2. Aufl., Kéln 1980, S. 180

Geht man mit der Mindermeinung von der Notwendigkeit
eines "sachlichen Grundes" sus, so stellen sich bei

der Anwendung der §§ 95 und 99 BetrVG dieselben Probleme
wie im Rahmen befristeter Arbeitsverhdltnisse.

Besondere Probleme wirft die sog. kapazitdtsorientierte
variable Arbeitszeit (KAPOVAZ)auf, die in aller Regel

mit Teilzeitbeschaftigten vereinbart wird. Rechtliche
Bedenken gegen eine solche Vertragsgestaltung bestehen
insofern, als vom gesetzlichen Normalzustand des Arbeits-
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verhédltnisses ausschlieBlich zu Lasten des Arbeitnehmers
abgewichen wird, was zumindest bei Formularvertrigen
nicht hingenommen werden kann. Weiter besteht die
Gefahr, dafl die Vorschriften iiber die Lohnzahlung an
Feiertagen und im Krankheitsfall umgangen werden, da
der Arbeitgeber diese Zeiten immer "aussparen", d.h.

den Arbeitnehmer nicht in Anspruch nehmen wird. Falle
dieser Art sind in der Rechtsprechung jedoch noch nicht
entschieden worden, da es sich bei dieser Arbeitszeit-
gestaltung um eine relativ junge Einrichtung handelt.

Ohne groBere Bedenken jedoch LAG Diisseldorf DB
1980, 1222

In jlingster Zeit ist weiter versucht worden, Arbeits-
plédtze zwischen 2 Arbeitnehmern aufzuteilen, die sich
gegenseitig am Arbeitsplatz vertreten sollen. Auch in-
soweit ist noch keine Kl&rung eventueller Rechtsfragen
erfolgt; unstreitig ist, daB jedenfalls die Vorschriften
liber die Lohnfortzahlung bei Feiertagen, Krankheit oder
persdnlicher Verhinderung auf diese Weise nicht umgangen
werden diirfen.

Dazu Goos DB 1980, 2339
Eine vollsténdige Unzuléssigkeit wird sich nach gelten-

dem Recht aber nur schwer begriinden lassen.

c) Die Verwendung von Leiharbeitnehmern

Sehr viel mehr Erfahrungen bestehen mit der Beschéfti-
gung von Leiharbeitnehmern. Nachdem es das Bundesver-
fassungsgericht fiir grundgesetzwidrig erkldrt hatte,
das staatliche Arbeitsvermittlungsmonopol auch suf
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Leiharbeitsverhdltnisse zu erstrecken, ergaben sich
zahlreiche Mifbrduche, denen durch das Arbeitnehmer-
iiberlassungsgesetz (AUG) vom 12. Oktobéla%%chnung getra-
gen werden sollte. Im einzelnen baut das Gesetz auf
folgenden Grundgedanken auf:

(1) Wer sich als Verleiher von Arbeitskréften betdtigen
will, bedarf der Erlaubnis durch die Arbeitsverwaltung
(8§ 1 Abs. 1 AUG). Sie wird nur dann erteilt, wenn der
Antragsteller die erforderliche Zuverlédssigkeit besitzt
und nach der Gestaltung seiner Betriebsorganisation

in der Lage ist, die iiblichen Arbeitgeberpflichten
ordnungsgendB8 zu erfiillen (§ 3 Abs. 1 AUG). Um die
Einhaltung dieser und anderer Voraussetzungen zu sichern,
sieht § 7 AUG umfassende Auskunftspflichten vor; auch
kann die Genehmigung widerrufen werden, wenn ihre
Voraussetzungen nachtriglich weggefallen sind.

(2) Der Verleiher wird als Arbeitgeber angesehen und

mit zusdtzlichen Pflichten belegt, die in normalen,
weniger "gefdhrlichen" Arbeitsverhdltnissen nicht
bestehen. So ist nach § 9 Ziff. 2 AUG eine Befristung
nur moglich, wenn sich ein sachlicher Grund aus der
Person des Leiharbeitnehmers ergibt. § 11 Abs. 1

sieht die Niederlegung der wichtigsten Arbeitsbedingungen
in einer Urkunde vor, § 11 Abs. 5 bestatigt das aus
allgemeinen Grundsétzen folgende Recht, Streikarbeit

zZu verweigern.

(3) Die Rechtsbeziehungen zum Entleiher werden nicht

als Arbeitsverhdltnis aufgefaBt. § 11 Abs. 6 AUG

sieht lediglich die Anwendung der offentlich-rechtlichen
Vorschriften des Arbeitsschutzrechtes vor; § 11 Abs. 7
betrachtet den Entleiher dann als Arbeitgeber, wenn

der Arbeitnehmer eine Erfindung macht. Die Tdtigkeit
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im Entleiherbetrieb darf nicht langer als % Monate
davern, andernfalls wird nach § 1 Abs. 2 AUG vermutet,
daB der Verleiher in Wirklichkeit (unerlaubte) Arbeits-
vermittlung betreibt. Nach § 13 AUG entsteht in diesem
Fall ausnahmsweise ein (unbefristetes) Arbeitsver-
hdltnis mit dem Entleiher. Dasselbe gilt gem. § 10

Abs. 1 AUG, wenn eine ungenehmigte Arbeitnehmeriiber-
lassung vorlag: Auf diese Weise sollen die Entleih-
firmen darsn interessiert werden, nur mit soliden
Verleihfirmen Vertrége abzuschliefien.

Die gesetzliche Regelung filhrt dazu, daBl Leiharbeit-
nehmer nicht in allen Fdllen als "flexible Reserve"
eingesetzt werden konnen. Die Rechtsprechung hat dariiber
hinaus dem Betriebsrat des entleihenden Betriebes das
Recht eingerdumt, der Einstellung von Leiharbeitnehmern
nach § 99 BetrVG die Zustimmung zu verweigern.

BAG AP Nr. 2 zu § 99 BetrVG = AuR 1974, 314,
bestdatigt in BAG DB 1978, 1841

Auch wird der Leiharbeitnehmer in gewissem Umfang in
die betriebliche Ordnung des Entleiherbetriebs einge-
gliedert und kann deshalb'beispielsweise wdahrend der
Arbeitszeit den Betriebsrat aufsuchen.

BAG AP Nr. 2 zu § 99 BetrVG = AuR 1974, 314

Tarifliche Regelungen zur Beschédftigung von Leihar-
beitnehmern in den Entleiherbetrieben sind nicht er-
sichtlich. Kommt ausnahmsweise ein Arbeitsverhdltnis
mit dem Inhaber des Entleiherbetriebs zustande, so
sind auf dieses ggf. auch die einschlidgigen Tarif-
vertrége anzuwenden.
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d) Die Verwendung von Fremdfirmenleuten

Keine Sonderregeln sieht die Rechtsordnung bei all jenen
vor, die im Auftrag ihres Arbeitgebers langere Zeit

in einem fremden Betrieb tdtig sind. Sie werden nicht
zur Belegschaft des "Arbeitsbetriebs" gerechnet.

Dietz-Richardi, a.a.0., § 5 Rn 27; Fitting-
Auffarth~Kaiser § 5 Bn 7 b

Sie haben keine arbeitsvertraglichen Anspriiche gegen
den Empfanger ihrer Leistung. Dies ist nicht nur
wegen der groBen Zahl der betroffenen Personen zu
bedauern, da beispielsweise bei der BASF in ILufwigs-
hafen etwa 5000 Fremdfirmenleute tatig sind.

FAZ vom 28.7.1975

Bedenklich ist dies auch deshalb, weil sich hier eine
geradezu ideale Moglichkeit zur Umgehung des AUG
auftut. Will ein Unternehmer die fiir ihn mit dem AUG
verbundenen Nachteile vermeiden, so tritt er dem
"Entleiher" gegeniiber als Werkunternehmer auf, der
"seine Leute" fiir einige Zeit in den Betrieb schickt.

Siehe dazu im einzelnen Becker ZfA 1978, 139 rf.

Konsequentestes Gegenmittel ware es, auch hier von
arbeitsrechtlichen Beziehungen auszugehen, sobald der
Arbeitnehmer mit den Kollegen des neuen Betriebs in
nennenswertem Umfang kooperiert und sich an die dort
herrschenden Regeln (z.B. Rauchverbot, Beginn der Arbeits-
zeit) halten muB.

Millner, Aufgespaltene Arbeitgeberstellung und
Betriebsverfassungsrecht, Berlin 1978, S. 39 ff.
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Auch kdme eine entsprechende Anwendung des § 99 BetrVG
auf die Verwendung von Fremdfirmenleuten in Betracht,

doch ist dies bisher in der Literatur noch kaum ange-
sprochen worden.

Als Ergebnis 1ldBt sich auch insoweit feststellen, daR
der Arbeitgeber bislang auf keine we sentlichen recht-
lichen Hindernisse trifft, wenn er eine Trennung zwischen
Stammbelegschaft und fluktuierender Randbelegschaft
schaffen oder vertiefen will.
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IV. Rationalisierung der Personalverwaltung

Sonderprobleme ergeben sich, wenn - wie bereits oben unter
I 3 gusgefiihrt - im Betrieb Personalinformationssysteme
eingerichtet werden, die mit Hilfe einer EDV-gesteuerten
Datenbank auBerordentlich vielfdltige Angaben iiber den
einzelnen Arbeitnehmer speichern. Die Frage, welche Fakten
gespeichert und ggf. an Dritte weitergegeben werden diirfen,
ist im Bundesdatenschutzgesetz (dazu unten 1) geregelt.
Weiter stellt sich die Frage, ob und in welchem Umfang

der Betriebsrat oder die Gewerkschaft auf die Einfiihrung
von Personalinformationssystemen Einflul nehmen konnen
(dazu unten 2).

1. Speicherung und Weitergabe von Arbeitnehmerdaten.

Das Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) vom 10.11.1976 (BGBl
1977, I, 201) hat sich der Problematik von Arbeitnehmer-
daten wenigstens teilweise angenommen und das Speichern,
Verdndern, Ubermitteln und Léschen an bestimmte Voraus-
setzungen gekniipft. E- findet auf alle "Dateien"
Anwendung, deren Inhalt entweder zur Ubermittlung an
Dritte bestimmt ist oder in automatisierten Verfahren
verarbeitet werden kann (§ 71 Abs. 2 Satz 2 BDSG).

Personalakten traditioneller Art sind daher nur insoweit
erfaBt, als ihr Inhalt Grundlage fiir Auskiinfte an andere
Arbeitgeber ist oder EDV-gerechte Datentrdger (z.B.
bestimmte Fragebogen) verwendet werden.

Zweite wesentliche Voraussetzung fiir die Anwendung

des BDSG ist das Fehlen von Spezialvorschriften (§ 45
Satz 1 BDSG). So geht etwa das Einsichtsrecht des § 83
BetrVG dem BDSG vor, und zwar auch dann, wenn sich dies
im Ergebnis zum Nachteil des Arbeitnehmers auswirken
wiirde. 2u beachten ist dabei jedoch immer, daR jede
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Spezialbestimmung nur auf ihrem direktem Anwendungsgebiet
den Vorrang besitzt: Verwandte,aber nicht ausdriicklich
geregelte Fragen konnen sich daher sehr wohl nach dem
BDSG bestimmen.

Das Speichern, Verdndern, Ubermitteln und Loschen bestimmter
Angaben wird iliblicherweise als "Datenverarbeitung"
bezeichnet. Ihre Zuléssigkeit bestimmt sich im einzelnen
nach den §§ 23 ff. BDSG.

Das Speichern auf die Person des Arbeitnehmers bezogener
Daten ist im Rahmen der Zweckbestimmung des Arbeitsver-

trags zulassig. Das bedeutet, daBl genau wie bei Einstellungs-
fragebdgen nur solche Dinge erfaBt werden diirfen, die in
einem unmittelbaren Zusammenhang mit dem Arbeitsver-

h&ltnis stehen.

Vgl. Hiimmerich-Gola DB 1977, 147

Ausgeschlossen sind deshalb Daten aus dem Privatleben
oder solche Tatsachen, die wie politische und gewerk-
schaftliche Betadtigung im Arbeitsverhdltnis keine Rolle
spielen diirfen.

Werckmeister BetrR 1977, 190

Diese im Grundsatz richtige Begrenzung wird jedoch ent-
scheidend dadurch relativiert, daB § 3 Satz 1 Ziff. 2
BDSG die Datenverarbeitung auch dann zuldBt, wenn der
Betroffene eingewilligt hat. Nimmt man diese Bestimmung
wortlich, so kann sich der Arbeitgeber schon vor der
Einstellung die pauschale Ermichtigung geben lassen,
auch solche Angaben zu speichern, die in keinem oder
jedenfalls in keinem unmittelbaren Zusammenhang mit dem
Arbeitsverhdltnis stehen. Die in § 3 Satz 2 BDSG vorge-
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schriebene Schriftform stellt kein wesentliches Hindernis
dar, da es kaum einen Bewerber geben wird, der die Unter-
schrift unter eine entsprechende Erklarung verweigert.

Die Veranderung bereits gespeicherter Daten richtet sich
nach denselben Grundsédtzen; sie muB daher vom Zweck des
Arbeitsverhdltnisses gedeckt sein (§ 25 BDSG). So kann
etwa eine Gehaltserhdhung oder eine Veranderung der
Steuerklasse jederzeit in die betriebliche EDV-Anlage:
eingegeben werden.

Himmerich-Gola BB 1977, 148

Die Ubermittlung personenbezogener Daten muB sich gleich-
falls im Rahmen des Zwecks des Arbeitsverhdltnisses
bewegen oder zumindest deshalb zulidssig sein, weil sie
berechtigten Interessen der iibermittelnden Stelle oder
der Allgemeinheit dient und gleichzeitig "schutzwiirdige
Belange" des Betroffenen nicht bedntrdchtigt werden

(§ 24 BDSG). Die erste Voraussetzung ist etwa dann
erfiillt, wenn bargeldlose Lohnzahlung besteht und der
Arbeitgeber der vom Arbeitnehmer benannten Bank bestimmte
Fakten wie Name und Anschrift des Arbeitnehmers mitteilt.
Die zweite Voraussetzung wird h&ufig bei statistischen
Erhebungen vorliegen.

Eine Weitergabe an "Dritte" liegt auch dann vor, wenn eine
Information innerhalb eines Konzerns von einem an ein
anderes Unternehmen weitergegeben wird. Dies ergibt sich
aus dem Wortlaut des § 1 Abs. 2 BDSG, der allein auf

die einzelne juristische Person und nicht auf den Skono-
mischen Verbund "Konzern" abstellt, sowie aus der Erwdgung,
dal es sonst ein Leichtes wdre, den Datenschutz zu unter-
laufen: Die Arbeitgeber einer bestimmten Branche kdnnten
eine GmbH griinden, die dann eine gemeinsame Datenbank
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betreibt und die alle beteiligten Unternehmen zu
"Konzernunternehmen" machen wiirde.

Dennoch ware es verfehlt, wollte man aus dieser Entschei-
ﬁung des Gesetzgebers auf ein Verbot iberbetrieblicher
Datenbanken schliefen: Mit Einwilligung der betroffenen
Arbeitnehmer ist nach herrschender Auffassung auch eine
Weitergabe von Personaldaten an Dritte zuldssig. Dies
bedeutet, dall ein Arbeitnehmer iuberall in seiner Branche
auf einen aus derselben Quelle informierten Arbeitgeber
trifft; ein "roter Punkt" in der Biographie oder hdufige
Fehlzeiten kdnnen so unter Umstédnden jegliche berufliche
Chance zunichte machen.

Simitis AuR 1977, 105 ff.vgl. den Fall LAG Berlin
DB 1979, 2187.Zum Ganzen siehe Wohlgemuth
Mitbestimmungsgesprach 1980, 128.

§ 26 Abs. 2 Satz 1 BDSG gibt jedem Betroffenen das Recht,
Auskunft iiber die zu seiner Person gespeicherten Daten

zu verlangen - eine Vorschrift, die fir Arbeitnehmer

ohne Bedeutung ist, da die Spezialbestimmung des § 83
BetrVG vorgeht. Bestreitet der Arbeitnehmer die Richtigkeit
einer Angabe, so kann er nach § 83 Abs. 2 BetrVG eine
Stellungnahme zu den Personalakten geben, was selbst-
verstdndlich auch dann gilt, wenn diese Teil eines Per-
sonalinformationssystems sind. § 83 Abs. 2 BetrVG ist
jedoch nicht in der Weise abschliellend, daR er andere
Reaktionen des Arbeitnehmers verbieten wiirde. So kann
dieser die Entfernung unzutreffender Aussagen verlangen,
was § 27 Abs. 1 BDSG nochmals wiederholt. Bei umstrittenen
Feststellungen mulBl man unterscheiden: Soweit sie eine

filir den Arbeitnehmer negative Beurteilung enthalten,
besteht ein arbeitsvertraglicher Anspruch auf Entfernung
aus der Personalakte, das heiBt auf Loschung. In allen
anderen Fiallen greift § 27 Abs. 2 BDSG ein, so daB die
Daten zu sperren sind, wenn der Arbeitnehmer ihre Richtig-
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keit bestreitet. Die in § 27 Abs. 3 Satz 3 BDSG vorge-
sehene Loschung aller nichtbeweisbarer Duten iiber gesund-
heitliche Verh#ltnisse, strafbare Handlungen, Ordnungs-
widrigkeiten sowie religiodse oder politische Anschauungen
hat nach hier vertretener Auffassung nur dann selbsténdige
Bedeutung, wenn es um wertneutrale oder fiir den Arbeit-
nehmer positive Angaben geht: Lassen sie negative Schliisse
zu, missen sie sowieso aus der Welt geschafft werden,

wenn ihre Richtigkeit nicht bewiesen ist.

Jedes Unternehmen, das personenbezogene Daten automatisch
verarbeitet und hierbei in der Regel mindestens 5 Arbeit-
nehmer sténdig beschaftigt, hat nach § 28 Abs. 1 BDSG
einen Beauftragten fiir den Datenschutz schriftlich zu
bestellen. Dieser hat die Ausfiihrung des BDSG und anderer
Vorschriften liber den Datenschutz nach nzherer MaBgabe
des § 29 BDSG zu liberwachen. Er ist fiir das gesamte
Unternehmen zusténdig, dem Arbeitgeber bzw. dem zusténdigen
Vorstandsmitglied unmittelbar unterstellt und bei Anwen-
dung seiner Fachkunde auf dem Gebiet des Datenschutzes
weisungsfrei; auch darf er wegen der Erfiillung seiner
Aufgeben nicht benachteiligt werden. Seine Kontrollkapa-
zitédt ist trotz dieser sicherlich gut gemeinten Vor-
schriften sehr gering einzuschédtzen, da er vom Arbeitgeber
bestellt wird, ohne dafl der Betriebsrat auch nur ange-
hort werden mufl. Der Arbeitgeber setzt so seinen eigenen
Kontrolleur ein. Eine Ausnahme besteht nur dann, wenn die
Voraussetzungen des § 99 BetrVG erfiillt sind - sei es,
daB der Datenschutzbeauftragte von auBen gewonnen, sei
es, dall ein bereits im Betrieb beschdftigter Arbeitnehmer
mit dieser Funktion betraut wird und sich dessen Arbeits-
situation dadurch wesentlich veridndert.

So der Fall LAG Miinchen DB 1979, 1567
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Ist er leitender Angestellter, so ist der Betriebsrat

auf das Informationsrecht des § 105 BetrVG beschriénkt.

Die Arbeitgeberorientierung des Datenschutzbeauftragten

ist der entscheidende Grund dafiir, daB er keinen Zugriff

auf die beim Betriebsrat gespeicherten Informationen
besitzt. Das dem BDSG vorgehende BetrVG lehnt eine Kontrolle
des Betriebsrats durch den Arbeitgeber ab.

Richtig Wahsner-Borgaes B1lfStR 1980, 52; Wohlgemuth
Mitbestimmungsgesprach 1980, 132 und WSI-Mitteilungen
1979, 441

Die Einhaltung des Datenschutzrechts wird weiter durch
Landesbehdrden iiberwacht, deren Rechtsstellung gegeniiber
den Unternehmern jedoch sehr viel schwécher ist als die
der Gewerbeaufsicht: Nach § 30 Abs. 1 BDSG kénnen sie
nicht von amtswegen tatig werden, sondern nur dann,
"wenn ein Betroffener begriindet darlegt, dal er bei der
Bearbeitung seiner personenbezogenen Daten (durch den
Arbeitgeber) in seinen Rechten verletzt worden ist".

Das Risiko, sich beim Arbeitgeber unbeliebt zu machen,
wird die Initiativen der Arbeitnehmer drastisch verringern,
die Schwierigkeit, einen Rechtsverstol "begriindet darzu-
legen", 1ldBt die Anrufung der Behorde vollends zum
Ausnahmefall werden.

Einschaltung von Betriebsrat und Gewerkschaft?

Die Rechte, die der einzelne Arbeitnehmer in bezug auf alle
ihn betreffenden Personaldaten besitzt, sind schon von

ihrer Struktur her immer in Gefahr, in der Praxis ganz

oder teilweise leerzulaufen. So nitzt es etwa dem Betroffenen
wenig, daB er nach § 83 BetrVG einen Anspruch auf Einsicht

in die ihn betreffenden Unterlagen des Werkschutzes

hat, wenn er von der Existenz solcher Unterlagen gar nichts
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weil, und auch das Verbot der Weitergabe von Daten an
Dritte bewirkt wenig, wenn der Verfassungsschutz heimlich
Zugang zum betrieblichen Personalinformationssystem hat,
wovon "offiziell" niemand etwas weifll. Besteht Einigkeit
zwischen denen, die die Informationen verwalten, so hat
der einzelne keine Chance, seine Rechte im Konfliktsfall
durchzusetzen; er ist mit oder ohne BDSG in hoffnungs-
loser Lage. Wenn iiberhaupt, so hat er nur dann eine Chance,
an die fir ihn relevanten Dinge heranzukommen, wenn sich
der Betriebsrat oder die Gewerkschaft sein Anliegen zu
eigen macht. Auf kollektiver Ebene ist eher damit 2zu
rechnen, daB auch gegen den Willen des Arbeitgebers etwag
durchzusetzen ist.

a) Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats

Der Einsatz eines Personalinformationssystems beriihrt

eine groBe Zahl von Gegenstdnden, die der Mitbestimmung

des Betriebsrats unterliegen. Seine Verwendung kann bei-
spielsweise nicht ohne Zustimmung des Betriebsrats erfolgen,
wenn

festgelegt wird, welche Daten von Bewerbern abgefragt
werden (§ 94 Abs. 1 BetrVG),

- Beurteilungskriterien zur Auswertung der vorhandenen
Informationen aufgestellt werden (§ 94 Abs. 2 BetrVG),

- bestimmt wird, nach welchen Kriterien iiber Einstellungen,
Versetzungen und Kiindigungen entschieden wird,

- die Teilnehmer an betrieblichen BildungsmafBnahmen
ausgesucht werden (§ 98 BetrVG),

- das Verhalten der Arbeitnehmer kontrolliert
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dazu insbesondere Drinkuth u.a. WSI-Mitteilungen 1979,
515 ff. und Vohlgemuth lMitbestimmungsgespridch 1980, 130

- oder der Rechenzentrumsbereich nach § 6 BDSG gesichert
wird.

ArbG Disseldorf DB 1980, 691 ff.

Aus diesen einzelnen Mitbestimmungsrechten den SchlulBl

zu ziehen, auch die Einfiihrung und Organisation des
Personalinformationssystems als solche sei nur mit Zu-
stimmung des Betriebsrats zulidssig, erscheint etwas
kilhn: Wdre diese These richtig, so miilte jede Rationali-
sierungsmafllnahme der Mitbestimmung unterliegen, da sie
zahlreiche mitbestimmungspflichtige Tatbesténde schafft.
Als Ergebnis einer Rechtsfortbildung widre ein solcher
Schritt sicherlich méglich, doch diirfte er in der Gegen-
wart von den Arbeitsgerichten kaum vollzogen werden.
Moglich und je nach den betrieblichen Verh#Zltnissen
praktikabel ist jedoch eine freiwillige Betriebsver-
einbarung, um dem Betriebsrat auch insoweit volle Mit-
bestimmung zu sichern.

Eine Musterbetriebsvereinbarung ist abgedruckt bei
Werckmeister BetrR 1977, 194 ff. Zu zahlreichen
praktischen Problemen des betrieblichen Datenschutzes
siehe DGB-Bundesvorstand (Hrsg.), Datenschutzfibel,
Diisseldorf 1980

b) Verbesserung der Transparenz durch Tarifvertrag

Auch wenn man davon ausgeht, daB dem Betriebsrat bestimmte
Moglichkeiten zustehen, auf einige der in einem Personal-
informationssystem gespeicherten Informationen Zugriff

zu nehmen (dazu unten V), besteht gleichwohl noch lange

keine "Informationsparitédt", die Betriebsrat und Geschdfts-
leitung zu gleichberechtigten Instanzen machen wiirde.

Weiter kann die betriebliche Mitbestimmung in Schwierigkeiten
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kommen, wenn es um iliberbetriebliche Datenbanken geht,
die unter "Zustimmung" der einzelnen Arbeitnehmer mit
Informationen versorgt werden. Entscheidendes und einziges
Korrekturmittel ist in diesem Falle der Tarifvertrag.

Fir tarifliche Regelung dieses Bereichs auch Peters
GMH 1977, 487; Simitis AuR 1977, 106 ; Wohlgemuth
WSI-Mitteilungen 1979, 442; Ddubler-Hege, Tarifver-
tragsrecht, 2. Aufl., Baden-Baden 1981, Rn 396

Im einzelnen konnte dabei bestimmt werden:

- Der betriebliche Datenschutzbeauftragte kann nur nit
Zustimmung des Betriebsrats bestellt und abberufen
werden;

- die Einfilihrung eines Personalinformationssystems oder
genauer: Die elektronische Speicherung von Personaldaten
unterliegt der Mitbestimmung des Betriebsrats;

- der Betriebsrat wird in vollem Umfang an das Personal-
informationssystem angeschlossen und kann jede
notwendig erscheinende Information abrufen; er erhidlt
ein dafiir geeignetes Terminal;

- die iliberbetriebliche Datenbank wird als Gemeinsame
Einrichtung nach § 4 Abs. 2 TVG organisiert und von
Arbeitgebern und Gewerkschaften durch einen paritétisch
besetzten AusschuB verwaltet.

Die Tarifpraxis kennt bislang allerdings keinerlei
Ansétze in dieser Richtung. Ob sich in Zukunft etwas
daran andern wird, ist offen.
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V. Informationsrechte von Arbeitnehmervertretern bei Rationa-
lisierungsprozessen

Die Beeinflussung von Rationalisierungsprozessen seitens
der Arbeitnehmer ist - selbst in dem hier skizzierten
bescheidenen rechtlichen Rahmen - unter anderem ein Infor-
mationsproblem. Moglichkeiten bieten sich insoweit
fiir den einzelnen Arbeitnehmer (unten 1), fiir den Betriebs-
rat (unten 2), fiir die Arbeitnehmervertreter im Aufsichts-
rat (unten 3) sowie schlieBlich fiir die Gewerkschaften
(unten 4).

1. Informationsrechte des einzelnen Arbeitnehmers

Inwieweit der einzelne Arbeitnehmer iiber ihn betreffende
technische und organisatorische Verénderungen zu infor-
mieren ist, bestimmt sich nach den §§ 81 ff. BetrVG.
Danach werden dem Arbeitgeber folgende Pflichten aufer-
legt, denen entsprechende Anspriiche des Arbeitnehmers
gegeniiberstehen:

- Er muB den Arbeitnehmer iliber dessen Aufgabe und Ver-
antwortung sowie iliber die Art seiner Tatigkeit und
ihre Einordnung in den Arbeitsablauf des Betriebs
unterrichten (§ 81 Abs. 1 Satz 1 BetrVG). Nicht von
selbst versteht sich dabei der letzte Punkt, da der
Zusammenhang zwischen der konkreten Arbeitnehmertiétig-
keit und dem Betriebsganzen nicht notwendig beriihrt
werden mull, wenn der Arbeitnehmer in seine Tatigkeit
eingewiesen wird.

- Er mufl den Arbeitnehmer vor Beginn der Beschaftigung
liber die ihn betreffenden Unfall- und Gesundheitsgefahren
sowie iber die MaBnahmen zur Gefahrenabwehr belehren
(§ 81 Abs. 1 Satz 2 BetrVG). "Belehrung" ist mehr als
die Aushdndigung eines lMerkblatte; sie verlangt das
unnittelbare personliche Gespréch.
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- Er muf den Arbeitgeber iiber VerZnderungen in seinem
Bereich rechtzeitig unterrichten, ihm insbesondere eine
Veridnderung der technischen Produktionsablaufe und
eine geplante Versetzung mitteilen (§ 871 Abs. 2 BetrVG).

- Der Arbeitnehmer muB in allen betrieblichen Angele-
genheiten, die seine Person betreffen, angehort werden
(§ 82 Abs. 1 Satz 1 BetrVG). Zustindig ist in der Regel
der unmittelbare Vorgesetzte, der die vorgebrachten
Argumente zur Kenntnis nehmen und sich mit ihnen aus-
einanderseken muB. Wie intensiv das Gesprach sein sollte,
148t sich nur nach den Umstdnden des Einzelfalls be-
stimmen, doch verstoBt es jedenfalls gegen das Gesetz,
wenn (nicht vollig unsinnige oder von einem Querulanten
gedulerte) Vorschldge mit einem Halbsatz vom Tisch ge-
wischt werden.

- Der Arbeitgeber muBf dem Arbeitnehmer auf sein Verlangen
hin die Berechnung und Zusammensetzung seines Arbeits-
entgelts erliutern (§ 82 Abs. 2 Satz 1 BetrVG). Dies
ist insbesondere dort wichtig, wo die Abrechnung mit
Hilfe von EDV-Anlagen erfolgt.

- Der Arbeitgeber mufl mit dem Arbeitnehmer die Beurteilung
seiner Leistungen und seine kinftige berufliche Ent-
wicklung im Betrieb erdrtern (§ 82 Abs. 2 Satz 1 BetrVG).
Der einzelne soll zlso wenigstens wissen, was man im
Personalbliro von ihm h&lt und was man in Zukunft mit
ihm vorhat.

- Jeder Arbeitnehmer hat schlieflich ein Recht auf Ein-
sichtnahme in seine Personalakte (8 83 BetrVG), und
zwar auch dann, wenn diese nicht in Form eines traditio-
nellen Aktenstiicks, sondern in Form einer Speicherung
im Computer gefihrt wird.
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Wie groR die praktische Bedeutung dieser Vorschriften
ist, 1aBt sich nicht exakt bestimmen, doch besteht

Grund zur Skepsis: Gerade dort, wo autoritédre oder
patriarchalische Verh@ltnisse herrschen, ist die

Gefahr besonders groBl, dal ein seine Rechte voll in
Anspruch nehmender Arbeiter oder Angestellter alsbald
unter einem Vorwand versetzt oder gekindigt wird.
Offensichtlich 1laBt sich eine aufgekliérte Personalfiihrung
nicht auf dem Rechtsweg, sondern allenfalls mit Hilfe
eines starken Betriebsrats durchsetzen: Losen Unkorrekt-
heiten des Arbeitgebers Reaktionen im ganzen Betrieb

oder jedenfalls im Betriebsrat aus, werden sie vermutlich
schnell unterbleiben. Soweit diese Voraussetzung nicht
gegeben ist, ist die praktische Bedeutung der §§

81 ff. als relativ gering einzuschatzen.

Informationsrechte des Betriebsrats

Nach § 80 Abs. 2 BetrVG trifft den Arbeitgeber die
Pflicht, den Betriebsrat zur Durchfithrung seiner gesetz-
lichen Aufgaben "rechtzeitig und umfassend" zu unterrichten.
Dem liegt der zutreffende Gedanke zugrunde, daB nur ein
informierter Betriebsrat seine Beteiligungsrechte

voll ausiiben kann. Ihm sind daher auf Verlangen “ederzeit"
die zur Durchfithrung seiner Aufgaben erforderlichen Unter-
lagen zur Verfiigung zu stellen; mit Recht haben Literatur
und Rechtsprechung aus dieser Formulierung den Schlull
gezogen, daB anders als nach frilherem Recht der Betriebs-
rat auch dann eine Auskunft verlangen kann, wenn keiner-
lei Anhaltspunkte dafiir bestehen, dal der Arbeitgeber

eine zugunsten der Belegschaft geltende Vorschrift ver-
letzt hat.

BAG AP Nr. 1 zu § 80 BetrVG 1972
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Von erheblicher praktischer Bedeutung ist die Tatsache,
daB dem Betriebsrat nicht nur "Einsicht zu gewﬁhﬁén",
sondern daf ihm die Unterlagen "zur Verfiigung zu stellen"
sind, was bedeutet, daB ihm - im Reahmen des Méglichen -
das Original, eine Durchschrift oder eine Fotokopie

zu liberlassen ist.

Vom Gegenstand her bezielit sich der Auskunftsanspruch
auf alle Sachgebiete, deren Kenntnis fiir die praktische
Betriebsratsarbeit bedeutsam sein konnte. Mit Riicksicht
auf den sehr weitgefaBten Aufgabenbereich nach § 80

Abs. 1 und mit Rucksicht aﬁf das Mitwirkungsrecht in
wirtschaftlichen Angelegenheiten kann sich der Betriebs-
rat umfassend auch iuber die wirtschaftliche Lage des
Unternehmens inforhieren. Auf Verlangen ist ihm daher
nicht nur die Handelsbilanz, sondern auch die Steuer-

e
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So schon §'53 Abs. 1 des hess. Betriebsriétegesetzes
von 1947

——— ™

Dies ist insbesondere bei der Aushandlung von Sozial-
plénen von Bedeutung. Dabei kann sich der Arbeitgeber
nicht darauf befuken, es handle sich im konkreten Fall
unm ein Betriebs- oder Geschaftsgeheimnis: § 80 Abs. 2
enthélt im Gegensatz zu § 106 Abs. 2 BetrVG keinen
entsprechenden Vorbehalt. Gegen eine Weitergabe an
Dritte ist der Unternehmer durch die Bestimmung des

§ 79 BetrVG sowie durch die Strafvorschrift des § 120
BetrVG geschiitzt. Allein durch konsequentes Beharren
auf seinen Rechten kann der Betriebsrat iiberdies ver-
hindern, daB er nur liickenhaft und verspidtet informiert
wird oder in einer Papierflut erstickt.

VgléaZachert, Betriebliche Mitbestimmung, Kdln 1979,

p"’f .-
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Seine Rechte kann er notfalls auch im Wege der einstweiligen
Verfiigung durchsetzen.

LAG Hamburg Mitbestimmungsgespréch 1979, 153

Neben der Grundsatznorm des § 80 Abs. 2 BetrVG stehen
eine Reihe von anderen Vorschriften, die den Arbeitgeber
bei der Neugestaltung von Arbeitsplitzen (§ 90 BetrVG)
und bei Betriebsdnderungen (§ 111 Satz 1) zu einer
umfassenden Information des Betriebsrats verpflichten,
die bereits dann erfolgen mufB, wenn die endgiltige
Entscheidung iiber die a1 treffende MaBnahme noch nicht
gefallen ist. Eine Einzelaufzdhlung eriibrigt sich,

da sich insoweit keine neuen Gesichtspunkte ergeben.

Bei der Einfiihrung und praktischen Anwendung von Per-
sonalinformationssystemen werden eine groBe Zahl von
Auskunfts- und Unterrichtungsanspriichen des Betriebsrats
ausgelost. Zu nennen sind insbesondere:

- Die geplante Einfiihrung von EDV-Anlagen, Dastenbénken usw.
ist gem. § 90 Satz 1 BetrVG mit dem Betriebsrat zu
erortern. Oft wird im Hinblick auf die in der Perso-
nalabteilung tatigen Arbeitnehmer auch eine Betriebs-
anderung vorliegen, sc daBl das Unterrichtungs- und
Beratungsrecht des § 111 Satz 1 BetrVG eingreift.

- Nach § 92 BetrVG ist der Betriebsrat rechtzeitig und
umfassend auch iiber solche Maflngahmen der Personalplanung
zu informieren, die mit Hilfe eines Personalinformations-
systems durchgefiihrt werden. Insofern kann sich durch
die "neue Technik" fir den Betriebsrat sogar eine
Erweiterung seiner Handlungsmoglichkeiten ergeben,
da die IExistenz einer Personalplanung vom Arbeitgeber
nicht mehr bestritten werden kann und da durch die
Formalisierung aller Vorginge ein hdheres MaRB an
Sclbstbindung eintritt.
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- Nach § 99 Abs. 1 BetrVG ist der Betriebsrat vor allen
Einstellungen, Umgruppierungen und Versetzungen zu
informieren. § 102 Abs. 1 BetrVG macht die Wirksamkeit
der Kiindigung davon abhingig, daR die Griinde zuvor
dem Betriebsrat mitgeteilt wurden.

- Der aus § 80 Abs. 2 BetrVG folgende allgemeine Infor-
mationsanspruch bezieht sich auch auf die Einhaltung
der Datenschutzvorschriften im Betrieb. Diese gehoren
zu den zugunsten der Arbeitnehmer geltenden Bestimmungen
im Sinne des § 80 Abs. 1 Ziff. 1 BetrVG. Der Arbeitgeber
muB ihm daher die Mdglichkeit verschaffen zu iiberpriifen,
ob Personaldaten ohne Einwilligung der Betroffenen
an Dritte weitergegeben wurden. Nach § 6 Abs. 1 BDSG
hat der Arbeitgeber die notigen technischen Vorkehrungen
zu schaffen, damit eine solche Uberpriifung mdglich ist.

Weiter kann der Betriebsrat vom Arbeitgeber Aufklérung
dariiber verlangen, ob beim Werkschutz Unterlagen iliber
einzelne Arbeitnehmer gefiihrt werden, da er auch liber
die Beachtung des § 83 BetrVG zu wachen hat.

3. Informationsrechte der Arbeitnehmervertreter im Aufsichts-
rat

Der Aufsichtsrat hat ein allgemeines Informationsrecht
gegeniiber dem Vorstand, das sich auf alle "Angelegenheiten
der Gesellschaft" bezieht (§ 90 Abs. 3 Satz 1 AktG);

seine Erfiullung kann notfalls durch OUrdnungsstrafen
erzwungen werden (§ 407 Abs. 1 AktG). Wichtig ist ange-
sichts der Minderheitenposition der Arbeitnehmervertreter
(auBerhalb der Montanmitbestimmung), daB auch das einzelne
Aufsichtsratsmitglied vom Vorstand Auskunft verlangen kann,
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doch ist dieser nur dann zu einer Antwort verpflichtet,
wenn ein weiteres Mitglied dieses Verlangen unterstitzt
(§ 90 Abs. 3 BSatz 2 AktG). Von Bedeutung ist dieses
Recht nicht nur zur Klarung kontroverser Einzelfalle,
sondern auch zur Erlangung von allgemeinen Informationen
iiber das Unternehmen, die sich nicht aus der Bilanz
ergeben. In der Praxis orientiert man sich dabei immer
stdrker an sog. Kennziffern, die die speziell fiir
Arbeitnehmer wichtigen betriebswirtschaftlichen GroBen
abfragen.

Dazu etwa die Beitrdge von Strohauer und Briefs

in: Brehm-Pohl (Hrsg.), Interessenvertretung durch
Information, Koln 1978, S. 262 ff. bzw. 284 ff.

Ein Beispiel fiir einen Kennziffernbogen ist abgedruckt
geiqﬁggel, Unternehmerische Mitbestimmung, K6ln 1980,

Mit ihrer Hilfe soll in Zusammenarbeit mit den Betriebs-
raten ein "Friihwarnsystem" aufgebaut werden, das recht-
zeitige Gegenwehr gegen Arbeitsplatzabbau oder Verschlech=-
terungen der Arbeitsbedingungen ermdglichen soll.

Das fir Arbeitnehmervertreter wichtige Auskunftsrecht
wird allerdings dadurch entwertet, daR nur der Aufsichts-
rat als solcher (d.h. seine Mehrheit!) das Recht besitzt,
zur Auswertung der gegebenen Informationen einen vom
Unternehmen zu bezahlenden Sachverstédndigen hinzuzuziehen.
Das Aufsichtsratsmitglied wird daher sinnvollerweise

eng mit den Betriebsrdten und der zustadndigen Gewerkschaft
zusammenarbeiten. In welchem Umfang dabei vertrauliche
Angaben sowie Betriebs- und Geschéftsgeheimnisse weiter-
gegeben werden diirfen, ist umstritten; nach herrschender
Auffassung muB das einzelne Aufsichtsratsmitglied im
Einzelfall die Interessen der Gesellschaft an der Ge-
heimhaltung bestimmter Fakten gegen die Informations-
interessen der Arbeitnehmer abwégen.
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Zu den Einzelheiten siehe BGHZ 64, 325 f£f.; Nagel,
8.8:0., 8¢ 154 £,

Auf Einzelfragen hier einzugehen erscheint allerdings
nicht angezeigt, da -es sich um kein fiir Rationalisierungs-
prozesse spezifisches, sondern ein allgemeines froblem
der Mitbestimmung handelt.

Gewerkschaftliche Informationsrechte

Im Gegensatz zur Rechtslage in einer Reihe anderer
westeuropdischer Lénder kennt das geltende Recht der
Bundesrepublik keine Auskunftsansprﬁchq der Gewerkschaft
gegeniiber ihrem sozialen Gegenspieler. 1;.15 dem Prinzip
der "sozialen Selbstverwal tung" abgeleitete Verpflichtung
der Arbeitgeberseite, die Gewerkschaften vor Tarifver-
handlungen mit Inforumationen zu versorgen, ist vereinzelt
geblieben.

Wiedemann-ﬂtumgf, Kommentar zum TVG, 5, Aufl.,
Minchen 1977, 17 Rn 81

Das Fehlen eines gesetzlichen Anspruchs schliefBt es
allerdings in keiner Weise aus, Auskunftsrechte durch
Tarifvertrag zu begriinden. Ein erster Schritt in diese
Richtung war der von der IG Metall im Friihjahr 1978
vorgeschlagene Tarifvertrag zur Besitzstandswahrung,

der in seinem § 9 alle tarifgebundenen Arbeitgeber
verpflichtete, den Tarifvertragsparteien einmal jéahrlich
wahrheitsgemd und vollstdndig alle die geltenden
Tarifvertrige beriihrenden Fragen zu beantworten.

Abgedruckt bei Blomeyer ZfA 1980, 75, 76

Da diese Vorstellung nicht durchgesetzt werden konnte,
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eriibrigen sich ndhere Ausfilhrungen zu den in der Literatur
erhobenen Bedenken gegen eine solche Klausel.

Dazu Blomeyer ZfA 1980, 1ff.; Ddubler-Hege,
Tarifvertragsrecht, a.a.0., Rn 5356 ff.

Die wichtigste Ursache filir das Fehlen gesetzlicher
Auskunftsanspriiche zugunsten der Gewerkschaft dilirfte
darin zu suchen sein, daBl die gewerkschaftlichen Tarif-
kommissionen in der Regel aus Betriebsratsmitgliedern
bestehen, die ihrerseits ja iUber weitgehende Informa-
tionsmoglichkeiten verfiigen.
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VI. Grundhaltung von Unternehmern, Staat und Gewerkschaften
zu Rationalisierungsprozessen

Die geringsten Probleme wirft die Haltung der Unternehmer
zu den sich vollziehenden Rationalisierungsprozessen auf.:
Da sie im Rahmen der erwerbswirtschaftlichen Ausrichtung
der Unternehmen die Richtung bestimmen, ist von ihrer
Seite auch schwerlich Kritik zu erwarten. Es paf3t sehr

gut in dieses Bild, daB sich die vom Hanburger Max-Planck-
Institut befragten Unternehmen in groBer Zahl "zufrieden"
liber das bestehende Systen des Kindigungsschutzes &uBlerten.

Falke-H6land u.a., 8.8.0., unter I.12.

Die sehr umfangreiche staatliche Technologief8rderung
orientiert sich im wesentlichen an den Bediirfnissen

der Unternehmen. Beschéftigungspolitische Auflagen werden
zwar von den Gewerkschaften gefordert, sind aber bisher
nicht in die Verwaltungspraxis eingegangen. Eine gewisse
Ausnahme gilt lediglich fiir Projekte im Rahmen des
staatlichen Programms zur Fdrderung der Humanisierung

des Arbeitslebens. Ziff. 5.2.1. der darauf bezogenen Grund-
sédtze des Bundesministeriums fiir Forschung und Technologie
bestimmt, dal "bei betrieblichen Forschungs- und Entwick-
lungsprojekten  ,welche die Arbeitnehmer des antragstellenden
Unternehmens betreffen", eine "schriftliche Einverstindnis-
erkldrung des Ortlichen Betriebsrats" zu dem Antrag vor-
liegen muf. Ahnlich wenn auch etwas zuriickhaltender

heillt es in Forschungsprogramn "Fertigungstechnik" des
Bundesministeriums fiir Forschung und Technologie, daR

bei Vorhaben, die "Bedeutung fiir die Arbeitspliatze des

zu fordernden Betriebs habven", den Antrigen eine schriftliche
Stellungnahme des Jeweiligen Betriebsrats beizufiigen ist.

Zitiert nach Scholz DB 1981, 441
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Bemerkenswert ist, daB die Einschaltung der Gewerkschaften
als liberbetrieblicher Interessenvertretung der Arbeitnehmer
nicht vorgesehen ist - eine Regelung, die dann besonders
fragwiirdig wird, wenn die gefdrderte neue Technik zwar

im Betrieb des Subventionsempfangers Arbeitsplédtze sichert
oder neue Arbeitspldtze schafft, die neue Technik bei
anderen Unternehmen jedoch als Mittel zur Einsparung von
Arbeitsplitzen verwendet werden kann. Selbst die (bescheidene)
Beteiligung des Betriebsrats sieht sich jedoch juristischen
Einwdnden ausgesetzt, da eine Rechtsgrundlage fiir einen
derartigen Eingriff in die unternehmerische Freiheit

fehle.

Scholz BB 1981, 441 ff.; fiir Zuldssigkeit ausdriicklich
Menzel DB 1981, 303 ff.

Die relativ groBRten Differenzierungen weist die Haltung
der Gewerkschaften zu den Rationalisierungsprozessen auf.
Wéhrend in der Zeit bis zum Ersten Weltkrieg an der Ein-
fiihrung neuer Formen der Arbeitsorganisation wie des
Taylorismus nachhaltig Kritik geiibt wurde, bejahte die
deutsche Gewerkschaftsbewegung mit Ausnahme einer kommu-
nistischen Minderheit in der Weimarer Zeit im Grundsatz
auch solche Rationalisierungsprozesse, die eine weitere
Zerstickelung der Arbeit zum Gegenstand hatten.

Néher dazu Mayer-Ralfs, a.a.0., S. 45 ff.

Nach dem Zweiten Weltkrieg wurde die Weimarer Position
wieder aufgenommen; die Gewerkschaften begriilten den tech-
nischen Wandel als solchen und forderten lediglich,
nagative soziale Folgen fiir die Arbeitnehmer zu vermeiden.

- Dies war eine "realistische" Position in einer Zeit allge-
meinen wirtschaftlichen Wachstums; auch die nach der Krise
1966/67 abgeschlossenen Rationalisierungsschutzabkommen
beschrédnkten sich weithin auf die soziale Folgenbewdltigung.
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Erst in aller jlingster Zeit wurde der Versuch unternommen,
den Rationalisierungsprozel als solchen nicht mehr als
vorgegeben zu betrachten, sondern inhaltlich zu beein-
flussen. Die zum Teil durch Arbeitskampf erreichten
tarifvertraglichen Regelungen wurden oben im einzelnen
dargestellt. Daneben spielt die Forderung nach Arbeits-
zeitverkiirzung, insbesondere nach Binfiihrung der 35-
Stunden-Woche eine zentrale Rolle. Verbreitet ist die
Einschdtzung, daB sich die Gewerkschaften in einem Um-
denkungsprozell be finden, wonach die Arbeitnehmerinteressen
an Erhaltung der Arbeitspldtze und der Arbeitsbedingungen
den Vorrang gegeniiber der Kostensparung durch Rationali-
sierung besitzen sollen. Eine exakte Aussage iliber die
weitere Entwicklung der Tarifpolitik ist jedoch nicht
moglich.



