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Die Frage der Demok atisierung des 6ffentlichen Dienstes wird bei
uns in aller Regel unter dem Stichwort der Mitbestimmung abge-
handelt: Man zieht die Verbindungslinie zwischea dem 8ffentlichen
Dienst und anderen Bereichen unseres Gemeinwesens und fordert

fiir die 8ffentlichen Bediensteten &hnliche Formen der Teilhabe

an den sie betreffenden Entscheidungen. Die gr8B8te Publizitdt

hat ja wohl die Mitbestimmung an den Universititen erlangt;
dhnlich oft reden wir von der paritdtischen Mitbestimmung im
Unternehmen und selbst in der Kirche, die sonst die Mitbhestimmung
nur fiir andere fordert, ist mittlerweile die interne Mitbestim-
mungsdiskussion angelaufen mit den Ziel, die jeweilige "Obri _keit
etwas zumkontrollieren und die von den Entscheidungen Betroffenen
an den E:-.tscheidungen selbst teilhaben zu lassen.

Der erste Schritt in Richtung auf die Realisierung der Mitbestim-
mungs forderung wurde Anfang 1972 mit der Verabschiedung des
Betriebsverfassungsgesetzes getan, das in den Grundstrukturen mit
dem Gesetz von 1952 iibereinstimmt, im Umfang der Mitbestimmungs-
rechte aber eine Reihe wichtiger Verbesserungen gebracht hat.

Der zweite Schritt soll nun das Personalvertretungsgesetz sein,
dessen Novellierung uns hier beschdftigt.

Bevor wir uns dem vorliegenden Entwurf zuwenden, sollten wir zu-
nédchst noch einmal den Zusammenhang zwischen dem Begriff Leistungs-
gesellschaft in all seiner Allgemeinheit und der zun#dchst &hnlich
allgemein formulierten Mitbestimmungsforderung nachgehen, scheinen
doch fiir so viele Effizienzsteigerung und Demokratisierung in einem
unaufldslichen Gegensatz zu stehen.

Mitbestimmung intendiert eine Humanisierung der Arbeitsbedingungen
in doppelter Hinsicht: einmal durch das Verfahren selbst, indem
den Beschdftigten die M8glichkeit einger&umt wird, ihre Interessen
und ihren Willen zur Geltung zu bringen und damit nicht nur



Objekte eines fremdbestimmten Apparates zu sein, sondern in
diesem Apparat als Subjekte zu agieren. In diesem Verfahren als
solchem, im Verfahren demokratischer Partizipation liegt bereits
der erste, wichtige Fortschritt in Richtung auf eine Humanisierung
der Arbeitsbedingungen. Zum zweiten erwartet man von der Mitbe-
stimmung eine Humanisierung in der Sache selbst, d.h. im Hinblick
auf die Ergebnisse der Entscheidungsprozesse. Man erwartet weniger
Belastung fiir den Einzelnen, mehr Entfaltungsm&glichkeiten am
Arbeitsplatz, im Betrieb und im Unternehmen. An dieser Stelle
pflegt in der Regel der Einwand der Arbeitgeber einzusetzen:

die Mitbestimmung mache unsere Unternehmen kaputt, weil sie dann
nicht mehr leistungsfihig seien; man sehe ja an sozialistischen
Lédndern wie etwa der DDR, wohin es filhre, wenn nicht mehr die
bewdhrten Kréfte die Dinge in der Hand hielten, sondern wenn man
uniiberlegt iiberkommene Strukturen verindere.

Diesem Einwand liegt ein ganz bestimmter Leistungsbegriff zu-
grunde, den man, wie ich meine, so nicht iibernehmen kann. Wenn
die Arbeitgeber zur Abwehr der Mitbestimmungsforderung von Lei-
stung sprechen, dann meinen sie die Erbringung der Aufgabe, die
bisjetzt in einer bestimmten Weise von Arbeitnehmern oder Beamten
erbracht wurde. Was dabei v8llig i{ibersehen wird, ist die hier

ja schon diskutierte Frage nach Alternativen zu dieser einen,

am Status quo orientierten Konzeption von Leistung. Sicherlich
wird niemand bestreiten, dag8 von Leistung nur die Rede sein kann,
wenn irgendein Ergebnis, ein output da ist. Doch ist als erstes
problematisch, wer die Arbeitsaufgabe als solche definiert.
Arbeitsaufgaben sind ja nicht einfach historisch gewachsen, son-
dern sie beruhen im gewissen Umfang auf einer bewuBten,mensch-
lichen Entscheidung: ob wir das eine oder das andere produzieren,
ob Autos oder Eisenbahnwaggons hergestellt werden oder ob Weizen
oder ob Gerste angebaut wird, das unterliegt prinzipiell mensch-
licher Entscheidung, die damit auch die Anforderungen an konkrete
Tdtigkeiten bestimmt.

Zum zweiten muB8 man sich fragen, welchen Interessen die Erfiillung
einer bestimmten Arbeitsaufgabe eigentlich dient: ist es eine
positiv zu bewertende, wﬂnschbaré "Leistung", wenn jemand am
FlieBband schneller arbeitet und deshalb mehr produziert wird ?
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Der gr&Bere Arbeitseinsatz kann dazu filhren, daB der Arbeitnehmer
10 § mehr Lohn bekommt, gleichzeitig aber der Gewinn des Unter-
nehmers um 50% steigt und dies auf Kosten der Gesundheit des
Arbeitnehmers. Wir hatten gehdrt, daB8 im Saarland 75 % aller
Arbeitnehmer die Altersgrenze nicht am Arbeitsplatz erreichen,
sondern vorher sterben oder invalidiert werden. Dies sind Negativ-
posten, die bei jeder Forderung nach mehr Leistung beachtet werden
miissen.

Das dritte, hier anzusprechende Problem betrifft die gegenseitige
Abwdgung der Leistungen untéreinander .Wann stehen zwei Leistungen
im Verh&ltnis des Mehr zum Weniger ? Will man etwa Lehrer und
Finanzbeamte vergleichen, so kann es leicht vorkommen, daB8 man

in der Lehrergewerkschaft von der Uberlegenheit und der hdheren
Bedeutung der Lehrtitigkeit h8rt, wdhrend umgekehrt, etwa im
Gespréch mit Herrn Fredersdorf,der Eindruck entsteht, Finanzbeamte
wiirden mindestens genauso qualifizierte, wenn nicht bessere

Arbeit leisten wie ein normaler Volksschullehrer. Kriterien
findednzu wollen, die fiir jeden einzelnen Fall passen, die die
Arbeitsvollzﬁge?kArbeitsmﬁhe, die Arbeitsergebnisse und die Vor-
bil ung vergleichbar machen, scheint mir reichlich illusiondr zu
sein. Die hier eingehenden Faktoren sind derart vielfiltiqg und
nicht im eigentlichen Sinn quantifizierbar, daB es letztlich

nur die MSglichkeit gibt, die Festlegung des Verhdltnisses zwischen
einzelnen "Leistungsarten” der politischen Entscheidung der Be-
teiligten, d.h. den Beschidftigten und ihrem Arbeitgeber zu iiber-
lassen. Alles andere scheint mir eine nutzlose Bemithung zu sein,
die allenfalls in einzelnen Gliicksfillen zum Ziel filhrt. Ob ich
z.B. dle Vorbildung eines Ingenieurs einfach sa hcch bewerte,

daB8 ich ihm trotz nahezu identischer Titigkeit 50 § mehr als

eieem Facharbeiter bezahle, ist eine "politische" Entscheidung,
die man als solche kenntlich machen sollte, statt sich in .Séhein-
rationalisierungen zu versuchen.

Die Erweiterung der Mitbestimmung kann und soll in allen drei
Probienkomplexen Verdnderungen bewirken. Wenn auch das "Produk-
tionsprogramm” der Mitentscheidung durch die Arbeitnehmer
unterworfen ist, so dndern sich mit seinem Inhalt auch die An-
forderungen an viele Arbeitsplidtze. Diese neuen Leistungen werden
gegebenenfalls neuen Zielen dienen, die Bewertung nach anderen



- g -

Kriterien erfolgen, die Opfer an Gesundheit und Freizeit
geringer sein. Die Abwdgung zwischen verschiedenen Aufgaben,
ihre finanzielle wie ihre soziale Bewertung wird in einem voll
demokratisierten Gemeinwesen aller Voraussicht nach anderen MaB-
stdben unterliegen als heute. Wenn daher andere Dinge produziert
und andere Dienste erbracht werden, so mag dies im Vergleich zu
heute als Leistungsminderung erscheinen; in Wahrheit liegt je-
doch eine Art Leistungsverlagerung vor, die auf der Basis ver-
dnderter Bediirfnisse allen Beteiligten gerecht wird,

Bei realistischer Betrachtungsweise ist freilich nicht auszu-
eschliefen, daf die Gesamtmenge der produzierten Giiter und Dienst-
leistungen zurilickgeht, weil mit der Rimanisierung der Arbeitsbe-
dingungen auch die M8glichkeit zur Verhéngung von Saktionen
abnimmt. Wer nicht mehr damit rechnen muB, bei schlechter Arbeit
entlassen zu werden, wird u.U ¢ auch v#llig zumutbare Anstren-
gungen unterlassen. Solange die Arbeié daher nicht erstes Lebens-
bediirfnis wird, bedarf es umfangreichefrAufklirungsarbeit, um

den Einzelnen von der gesellschaftlichen Niitzlichkeit seines Tuns
zu fiberzeugen und ihm die nStige Motivation zu vermitteln.
Daneben wird es notwendig sein, durch materielle Anreize die
Einsatzbereitschaft zu steigern, wie dies ja auch in soziali-
stischen Lindern praktiziert wird.

Soweit in einer Ubergangszeit dennoch EinbuBen eintreten, sind
sie in Kauf zu nehmen. Die Humanisierung der Arbeitsbecingungen
ist wichtiger als Produktion um jeden Preis. Gerade die ERD

ist ein Land mit so hohem 3ozialprodukt und so hohem Lehens-
standard, daB es keine Existenzfrage bedeutet, ob wir 1 % oder

3 % oder 5 § jihrlichen Zuwachs an Sozialprodukt haben. Wir

sind im CGrunde in der gliicklichen Lage, daB8 wir uns durch Demo-
kratisierungsexperimente selbst ProduktivitétseinbuBen erlauben
k8nntep,ohne in die verheerende Situation von Entwicklungsléindern
zu geraten, die ihren gesamten Aufbau gefihrden wiirden. Im Extrem-
fall der Kollision zwischen Leistungsprinzip und erweiterter
Partizipation hat die letztere Vorrang.
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135> Nun zum konkreten Fall der Personalvertretung. Ich glaube,
daB man die Problematik der Erweiterung von Personalgtfug-
nissen sogar unabhdngig von m8glichen Widerspriichen zwischen
Partizipation und Effizienz 18sen kann. Sédmtliche Vorschlige
zur Verbesserung der Personalvertretung im Bund gehen faktisch
kaum {iber das hinaus, was in einigen sozialdemokratisch re-
gierten Bundeslédndern wie Bremen und Hamburg bereits Gesetz
ist und praktiziert wird. Die Erfahrung zeigt, daBs selbst die
sehr weitgehende Mitbestimmung des Personalrats in Bremen,
die sich sogar auf die Aufl¥sung von Dienststellen und auf
Organisationspléne erstreckt, ja informell sogar bis zur
Einschaltung in die Vorbereitung und Vorberatung des Haushalts~-
plans ausgedehnt wird, keine negativen Auswirkungen auf das
Funktionieren des Verwaltungsapparates hatte. Im vorliegenden
Rahmen k&nnen wir also allein unter dem Aspekt der Demokra-
tisierung diskutieren, da auch andere bundesrepublikanische
Beispiele zeigen, daB eine entsprechend weitgehende Einschaltung
der Belegschaftsvertretung nicht zu weniger Leistung im
8ffentlichen Dienst gefiihrt hat. Erst wenn dariiber hinausge-
gangen wird, kSnnen die oben angedeuteten Grundfragen prak-
tische Relevanz gewinnen.

Der augenblickliche Stand der Reform des Personalvertretungs-
rechts ist der, daB gegen Ende der letzten Legislaturperiode
Herr Innenminister Genscher den in seinem Haus erarbeiteten
Entwurf als Entwurf der Bundesregierung im Parlament einge-
bracht hat. Durch die vorzeitigen Neuwahlen wurde diese Initi-
ative gegenstandslos; zur Beschleunigung des zweiten Anlaufs
wurde dasselbe Gesetzeswerk als Entwurf der Fraktionen von

~ SPD und FDP neu eingebracht. Dieser Entwurf liegt im Moment
den Beratungen zugrunde, die nach verbreiteter, aber unbe-
stitigter Auffassung relativ bald abgeschlossen sein sollen.

Eine kritische Wiirdigung dieses Vorschlags muB m.E. unter
zwel Aspekten erfolgen. Einmal ist ganz entscheidend darauf
abzustellen, ir welchefi allgemeinen Rahmen er die Beteiligung
der Beschiftigten {iber den Personalrat stellt und zweitens
bedarf der Umfang der geplanten Mitbestimmungsrechte der



Untersuchung. Wieviel konkrete Einwirkungsmdglichkeiten stellt
er den Personalrdten zur Verfiligung?

Nun, der allgemeine Rahmen entspricht pauschal ungefdhr dem
des Betriebsverfassungsgesetzes von 1952, nicht jedoch dem des
Gesetzes von 1972. Zundchst war faktisch auBer Diskussion -
obwohl mir das wenig angemessen erscheint -, da8 man Konflikte
auf der Ebene der Dienststelle ausschlieBlich im Wege des Dialogs,
d.h. durch Verhandlung zwischen Personalrat und Dienststellen-
leiter 18st und bei Meinungsverschiedenheiten die Einigungsstelle
entscheiden 138t. Da sie nach dem Entwurf nur bei der obersten
Dienstbehdrde eingerichtet wird, bedeutet dies, das8 im Falle der
Nichteinigung zwischen Dienststellenleiter und Personalrat
die Angelegenheit eine Ebene weiter nach oben gegeben und dort
wiederum verhandelt wird, bis dann als allerletzte Instanz die
Einigungsstelle entscheidet. Dies stellt einmal eine sehrdemo-
kratische Tendenz dar, da diese Konzeption bei der Regelung
konkreter betrieblicher Konflikte den Einzelnen nicht aktiv
einschaltet, sondern ihn “"drauBen" 138t. Bestenfalls kamnsich
der Einzelne aus eigener Initiative an den Personalrtat wenden
und den AnstoB fiir ein Verfahren geben, das sich dann auf den
diversen Ebenen der Verwaltungshierarchie abspielt. Insofern fdllt
der Entwurf sogar noch hinter das BetrVG 1952 zurilick, wo wenig-
stens die Einigungsstelle auf Betriebsebene bestand und der
Einzelne immerhin die Mdglichkeit hatte, den Verlauf des Ent-
scheidungsprozesses mit zu verfolgen und zu beeinflussen. Hier
ist das nicht der Fall, d.h. die Entscheidung wird letzten Endes
ip einem Gremium getroffen, das nicht einmal von Leuten be-
schickt wird, die der Betroffene selbst gewdhlt hat, sondern das
drei Instanzen h8her seine Entscheidungen trifft. Der einzelne
Bedienstete wird durch di®s Form der Konfliktsl8sung in eine
Objektrolle gedrdngt; er kann allenfalls eine Initiative am
Anfang entfalten , wdhrend jedes Vorantreiben des Konflikts

- jede weiterfilhrende Wahrung von Interessen nicht oder
nur unter allergrdSten Schwierigkeiten mdglich ist.

Das zweite Charakteristikum des allgemeinen Rahmens der Mitbe-
stimmung ist die besonders weit ausgedehnte Friedenspflicht.
Man muB8 den Text sehr genau lesen und mit dem BetrVG 1972 ver-
gleichen, um zu sehen, wie konservativ dieser Koalitionsentwurf



in Wahrheit ist. Sie wissen ja, daB der Betriebsrat wie der
Personalrat nach deutschem Recht - anders als nach ausldndisches
Rechtsordnungen - die Verpflichtung hat, den Betriebsfrieden zu
wahren, insbesondere keinen Arbéftskampf zu organisieren. Der
Sinn ist der, Konflikte nicht durch ~ktivierungen und Mobili-
sierungen der Belegschaft zu regeln. Als Prinzip ist es faktisch
unbestritten, doch gibt es immerhin Abstufungen. Das alte BetrVG
von 1952 hatte den Betriebsrat verpflichtet, alles zu unter-
lassen, was ﬁzignet ist, den Betriebsfrieden zu gefdhrden .
Schon die Eignung der Gefidhrdung sollte einen VerstoB8 gegen die
Pflichten des Betriebsratsmitgliedes darstellen. Das neue Gesetz
hat zwar an der Friedenspflicht festgehalten, gleichzeitig aber
nur effektive Beeintrichtigungen des Betriebsfriedens verboten.
Was macht der Genscher- und Koalitionsentwurf? Er behdlt in voller
Deutlichkeit die Formulierung des alten‘Bundespersonalvertretungs-
gesetzes und des Betriebsverfassungsgesetzes 1952 bei und sagt
in § 66 Abs.2: Verboten sind alle Betitigungen durch den Perso-
nalrat, die geeignet sind, den Betriebsfrieden zu gefihrden.
pamit kann man schon ganz normale Formen der MeinungsduBerungen
als Pflichtversto8 qualifizieren; eine heftige Kritik z.B. kann
je nach den Umstinden so ausgelegt werden, daB sie in der Lage
ist, den Butriebsfrieden zu gefihrden, weil sie m8glicherweise
Zustimmung findet und einzelne Bedienstete zur Selbsthilfe in
Form von ArbeitskampfmasSnahmen greifen k&nnten. Diese Vorschrift
besitzt daher auBerordentlich riickschrittlichen Charakter und
fiigt sich nahtlos in die allgemeine Tendenz zur Ronfliktsldsung
durch biirockratische Instanzen ein. Es kommt dazu, das8 im Dienst
jede parteipolitische Betitigung untersagt sein soll und das
man sich auch hier wiederum am alten Gesetz von 1952 orientiert
und die im neuen BetrVG erfolgte Auflockerung nicht in Betracht
gezogen hat. Ein Betriebsrat kann heute auch iiber politische

Fragen reden, soweit sie unmittelbar betriebsbezogen sind und
tarifpolitische, sozialpolitische und wirtschaftliche Angelegen-
heiten betreffen. Diese Ausnahme vom Verbot allgemeinpelitischer



und parteipolitischer Betdtigung fehlt im Entwurf des PersVG,

wo das strengste Verbot jeglicher parteipolitischer Betdtigung
gilt. Dabei muB man sich jedoch im klaren dariiber sein, daB es
einen unpolitischen Raum nicht gibt und daB ein Verbot partei-
politischer Betdtigung meist nur die jeweilige Minderheit in
ihren MSglichkeiten einengt. Ich kann mir nicht gut vorstellen,
daB die Abhaltung der Versammlung einer CSU-Gruppe in Bayern
irgendwelche Sanktionen zur Folge hitte, auch wenn sie in den
Dienstrdumen stattfindet und wenn sich ein Personalratsmitglied
beteiligt. Fiir Bremen l&Bt sich umgekehrt sagen, daB sich die
SPD-Betriebsgruppe der Universitdit regelmiéisig unter Beteiligung
einiger Personalratsmitglieder im Geb&ude der Universitit

trifft ¥+.¢s ist nahezu undenkbar, daB Thomas von der Vring oder
Moritz Thape zu irgendwelchen DisziplinarmaBnahmen greifen wiirden.
Gerade die Tatsache, daB das Verbot parteipolitischer Betd&tigung
immer nur nach einer Seite wirkt, zeigt seinen ausgesprochen
undemokratischen Charakter. So l&uft diese Regelung in der Praxis
darauf hinaus, das8 der jeweils Stirkere sich zwar voll entfalten
kann, die Schwicheren aber an jeder politischen Betitigung ge-
hindert sind und damit in ihrem demokratischen Fundamentalrecht
beef%r!chtigt werden, selbst irgendwann einmal Mehrheit zu
werden.

Eine dhnlich riickschrittliche Reg2lung finden wir im Bereich der
sewerkschaftlichen Betd3tigung. Man hat lange dariiber gestritten,
ob sich ein Betriebsratsmitglied uneingeschrinkt gewerkschaftlich
betdtigen kann. Die allgemeine Meinung 2zum BVG ging dahin, ihm
dieses Recht zuzugestehen, wenn er nicht in der Eigenschaft als
Betriebsrat, sondern als Person und Mensch handelt. Dabei

muBte er jedoch immer besonders deutlich machen, daB er als
Mensch oder Gewerkschafter auftritt, da eine Vermutung zugunsten
eingrTdtigkeit als Betriebsrat konstruiert wurde. Das neue BetrVG
hat diesem unwiirdiger Rollenspiel ein Ende bereitet und die volle
Freiheit gewerkschaftlicher Betitigung garantiert. Einen Schritt
zuriick macht wieder der Genscher-Entwurf, der zwar auch Personal-
ratsmitgliedern freie gewerkschaftliche Betd3tigung garantiert,
dies aber durch den Grundsatz einschridnkt, das Vertrauen in die



Objektivitdt und Neutralitit der Amtsfiihrung diirfe nicht er-
schiittert werden. Nach der Rechtsprechung des BVerWG ist das
Vertrauen nun bereits dann erschiittert, wenn ein Personalrats-
mitglied wdhrend der Dienstzeit Werbung fiir die Gewerkschaft
treibt und jedermann seine Eigenschaft als Personalratsmitglied
kennt. Im Ergebnis filhrt diese Einschrinkung also dazu, einen
groBen Teil gewerkschaftlicher Informations- und Werbetdtigkeit
faktisch unmSglich zu machen.

Ich bedaure, auch in den folgenden drei Punkten des allgemeinen
Rahmens zu keinen positiveren Aussagen zu kommen. Dies liegt,
wie ich meine, nicht an allzu hohen Anspriichen, sondern am In-
halt des Gesetzes selbst. So ist das Initiativrecht des Perso-
nalrats auf bestimmte soziale Angelegenheiten beschrinkt,
wdhrend er in allen anderen F&llen des Mitbestimmungsrechts nur
ein Vetorecht besitzt. Statt selbst aktiv zu werden und Forderun-
gen der Belegschaft zu artikulieren, kann der Personalrat in den
meisten sozialen Angelegenheiten, in personellen Angelegenheiten,
in Fragen der Arbeitsplatzgestaltung und der organisatorischen
Ausgestaltung der Verwaltung nur ¥nitiativen des Dienststellen-
leiters bis zum Ein’gungsstellenverfahren blockieren. Weiter

ist das Informationsrecht des Personalrats reduziert, da er
einen konkreten Anla8 bendtigt, um Auskunft zu verlangen; und
schlieBlich ist die Schweigepflicht immens ausgedehnt, da der
Pe¢rsonalrat grunds&tzlich iiber alle Tatsachen stillschweigen

zu bewahren hat, die er bei seiner Amtsausilbung erfdhrt, es

sei denn, es handele sich um offenkundige Tatsachen oder um
Tatsachen, die ihrer Bedeutung nach nicht geheimhaltungsbe-
diirftig sind. Dieses Regel~- Ausnahme-Verhdltnis fiihrt dazu,

daB8 praktisch eine effektive Informierung der Belegschaft

nicht m8glich und der Personalrat von daher schon gezwungen ist,
praktisch alle Fragen selbst und ohne Riickkopplung mit der
Belegschaft zu entscheiden. Auch hier liegt wieder ein ganz
eindeutiger , die Biirokratisierung und die Distanzierung von

der Basis fdrdernder Effekt vor: man will im Grunde keine echte
Verstindigung zwischen den Arbeitnehmern und Beamten auf der



einen Seite und ihrer Vertretung, dem Personalrat, auf der
anderen Seite. Alles soll sich letzten Endes auf einer Ebene
abspielen, zu der der Einzelne keinen Zugang hat, wo er schon
aus Informationsmangel nicht mitreden kann. Die Kontrolle iber
den Personalrat wird damit weithin ineffektiv; wer keine In-
formation iiber die Arbeit des Personalrats hat, kann sich auch
keine verniinftigen Gedanken dariiber machen, ob dieser seine
Funktion eigentlich ausreichend erfiillt hat oder nicht. Anders
auch hier das neue BetrVG, das die Geheimhaltungspflicht auf
Betriebs- und Geschiftsgeheimnisse beschrinkt, die auBerdem

noch vom Arbeitgeber ausdriicklich als geheimhaltungsbediirftig
bezeichnet werden miissen. Wenn das nicht der Fall ist, wenn ent-
weder objektiv kein Betriebsgeheimnis vorliegt oder wenn der
Arbeitgeber nicht von Geheimhaltungsbediirftigkeit sprach, dann
kann die betreffende Tatsache der Belegschaft mitgeteilt werden.
Dies bedeutet faktisch die M8glichkeit ‘effektiver Einschaltung
in den MitbestimmungsprozeB, wdhrend das Personalvertretungs-
recht nach dem Entwurf genau diesen Effekt verhindern will.

Was die Mitbestimmungsrechte selbst betrifft (um damit den zweiten
Hauptpunkt anzugehen), finden wir hier im Grunde skandalds riick-
stindige Regelungen. Fragen der Ordnung in der Dienststelle und
des Verhaltens der Arbeitnehmer und Beamten im Dienst sollen
nach § 75 nur der Mitwirkung unterliegen. Dabei bedeutet Mit-
wirkung, daB8 der Personalrat vor jeder MaSnahme gefragt wird,
daB er seine Zustimmung verweigern kann und die Angelegenheit
dann eine Etage hBher geht, also zwischen der Stufenvertretung
und der entsprechenden vorgesetzten Dienststelle verhandelt
wird. Kommt dort keine Einigung zustande, so entscheidet die
vorgesetzte Stelle endgiiltig - der Personalrat kann das Verfahren
also nur verzdgern, jedoch keine bestimmte Entscheidung erzwingen.
Von Interesse ist immerhin, daB die Fragen der Ordnung des Be-
triebes und des Verhaltens der Arbeitnehmer in der Weimarer Zeit
der vollen Mitbestimmung nach dem BRG unterlagen, soweit ein
Betrieb der gewerblichen Wirtschaft in Frage stand.

Es war eine_der historisch #ltesten und wichtigsten Forderungen
der Gewerkschaftsbewegung, gerade die Disziplinierung und
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Reglementierung am Arbeitsplatz und im Betrieb zu verhindern.
Ahnlich sieht es bei der Uberwachung der Bediensteten durch
technische Einrichtungen aus: So soll es grundsitzlich m8g-
lich sein, etwa durch Fernsehkameras Bedienstete bei der
Arbeit zu ilberwachen. Es gibt eine Entscheidung des Bundes-
arbeitsgerichts, die es fiir zuldssig erkl&rt hat, das man im
industriellen Bereich sogenannte Produktographen aufstellte,
bei denen der einzelne Arbeitnehmer in jedem Moment durch
Driicken auf eine Taste angeben muB, warum die Maschine still
steht. Bei jeder kurzzeitigen Entfernung, bei jeder Verschnauf-
pause muB er also eine bestimmte Taste, etwa die fiir"persdnliche
Griinde" vorgesehene driicken, und das filhrt natiirlich dazu, das
ggfs. auch Sanktionen ergriffen werden, wenn jemand zu oft von
der MSglichkeit Gebrauch macht, aus persdnlichen Griinden die
Maschine abzustellen. Als Konsequenz wird jede inoffizielle
Verschnaufpause ausgeschlossen, der Einzelne ist praktisch
gezwungen, so zu arbeiten, wie es ihm die Maschine befiehlt.
Das neue BetrVG hat zwar anders wie das italienische Recht
eine solche Uberwachung durch technische Einrichtungen wie
Produktographen oder Fernseher nicht abgeschafft, jedoch wenig-
stens der Mitbestimiung des Betriebsrats unterworfen. Der
Betriebsrat kann daher protestieren, wenn der Arbeitgeber
solche Gerdte installierimn will, so daB8 die parititisch zu-
sammengesetzte Einigungsstelle auf betrieblicher Ebene ent-
scheidet.Anders auch hier das PersVG in dieser auBerordentlich
wichtigen, den Einzelnen belastenden Frage ; es gibt nur ein
Mitwirkungs-, kein Mitbestimmungsrecht. Weiter kennen wir in
dér géwerblichen Wirtschaft heute den Sozia plan als obligato-
rische Einrichtung bei allen Betriebsinderungen: Wenn Abtei-
lungen geschlossen werden, muS der Arbeitgeber mit den Betroffe-
nen i{ilber einen Sozialplan verhandeln und kommt keine Einigung
zustande, so setzt die Einigungsstelle den Sozialplan fest.
Auch diesen Fortschritt soll es im 8ffentlichen Dienst nicht
geben, obwohl hier etwa bei Bahn und Post die Rationalisierung
gewiB keine geringeiRolle spielt als anderswo. Der Sozialplan
findet zwar als solcher im Entwurf Erwihnung, doch soll er nur
Gegenstand der Mitwirkung sein, so daB8 die vorgesetzte Dienst-
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behrde die Sache letztlich allein entscheiden kann.

Besonders unbefriedigend ist die Regelung in personellen
Angelegenheiten und dort insbesondere bei den Beamten. Sie
haben in den Tagungsunterlagen dazu einige Ausfiihrungen,

weshalb ich in diese etwas technische Materie nicht_i{}zu tief
einsteigen m8chte. Nur ganz kurz: der Entwurf sieht vor, das
bei personellen Angelegenheiten der Beamten wie Einstellung,
Bef8rderung, Abordnung, das Verbot von Nebentatigkeiten:und
&hnliches mehr zwar die Einigungsstelle entscheidetg sowelt

der Personalrat ein Mitbestimmungsrecht besitzt, ddB\aber diege
Entscheidung < der- Einigungsstelle nur Empfehlungscharakter
fiir die oberste Dienstbehdrde hat, die ihrerseits die eﬂdgﬁltige
Entscheidung trifft. Dieser schwichlichen Ausgestaltung dé:
Mitbestimmung liegt eine Entscheidung des BVerfG zum Bremer
Personal¥ertretungsgesetz zugrunde, wo es heiBt, das die gene-

relle Unterwerfung aller personellen Angelegenheiten der Beamten
unter die volle Mitbestimmung die Eigenverantwortlichkeit der
Exekutive antastet und damit den Gewaltenteilungsgrundsatz ver-
letzt. Ich meine, daB die Eigenverantwortlichkeit der Exekutive
keineswegs verletzt widre, wenn man dem DGB-Vorschlag gefolgt
widre, der,ein Einigungsstellenverfahren vorsah. Wurde dort keihe
Einigung erzielt, so sollte ein Bundespersonalausschuf ent-
scheiden, der paritdtisch zusammengesetzt ist aus Vertretern

der Arbeitnehmerseite, die ilber Personalrat und Gewerkschaften
gewdhlt sind, aus Vertretern der obersten Dienstbehdrde und aus
einem Vorsitzenden, der gleichfalls von der obersten Dienst-
behdrde bestimmt wixj so daB ihr Ubergewicht und damit die
Mbglichkeit der eigenverantwortlichen Entscheidung erhalten
bleibt. Dies ist freilich der gefdhrliche Punkt des DGB-Vorschlags,
der immerhin etwas mehr EinfluB8 gibt als es die Formulierung

einer Empfehlung vermag. Ich meine, man kdnnte nach der Entschei-
dung des BVerfG sogar noch weiter gehen und die Eigenverant-
wortlichkeit der Regierung auch dann fiir gewdhrleistet anseﬁéu,
wenn sie in all den Fdllen, in denen ihre Eigenverantwortungil
tangiert sein k&nnte oder tangiert ist, das Recht besitzt,qug
Entscheidung binnen einer gewissen Frist an sich zu ziehén'ﬁﬁa
dann selbst die ihr addquat erscheinende Sachentscheidung zu
treffen. Wiirde also die Einigungsstelle entscheiden, so hdtte
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binnen eines Monats die oberste Dienstbehdrde, konkret also

die Regierung, die M8glichkeit, die Angelegenheit an sich zu
ziehen, sofern sie durch die Entscheidung der Einigungsstelle
ihre Eigenverantwortlichkeit gefihrdet sieht. Damit wiirde auch
die Entscheidung des BVerf~ in ihre eigentliche Dimension
zuriickgefilhrt. Die Idee der Eigenverantwortlichkeit der Exeku-
tivspitze trifft sicher zu fiir einen betrichtlichen Teil de:
hSheren Dienstes und fiir Beamte, die politische Funktionen wahr-
nehmen; sie ist jedoch ziemlich unsinnig fiir den einfachen und
mittleren Dienst: Zu behaupten, die Eigenverantwortlichkeit der
Regierung sei gefidhrdet, wenn im Bereich des einfachen und
mittleren Dienstes der Post oder der Bahn bei Divergenzen eine
parititisch besetzte Einigungsstelle mit neutralem Vorsitzenden
entscheidet, eine solche Vorstellung ist alles andere als ilber-
zeugend. Tangiert ist h8chstens ein:iiberkommenes Privileg einer
obrigkeitsstaatlich verstandenen Regierungsautonomie, das wir
nicht unbedingt unter allen Umstinden auch heute wahren und
perpetuieren sollten. Ich meine, ein solches begrenztes, durch
eine sachliche Voraussetzung gebundenes Evokationsrecht, ein
Recht, die Angelegenheit an sich zu ziehen, wiirde der Entschei-
dung des BVerfG in vollem Umfang Rechnung tragen und wire auch
gegeniiber dem DGB-Vorschlag vorzuziehen, weil diese LSsung den
Vorzug hat, die eigentliche Entscheidungsinstanz deutlich zu
machen: Wenn die Regierung die Sache an sich zieht, dann muB sie
sich auch der Sffentlichen Kontrolle stellen,da sie diejenige
ist, die allein entschieden hat. Die DGB~LOsung mit der Minder-
heitsvertretung in dem BundespersonalausschuB hat den Nachteil,
daB. die Gewerkschaften praktisch eine Entscheidung mitlegitimieren
miis@en, an der sie vielleicht nur dadurch mitgewirkt haben, das
sie Uberstimmt wurden, weil die Stimme des vom Innenminister er-
nannten Vorsitzenden den Ausschlag gegeben hat, Hier wird es
sehr schwierig, aus der Minderheitenposition heraus 8ffentliche
Kritik an der Entscheidung eines solchen Bundespersonalaus-
schusses zu fibem, wihrend die allein entscheidende Regierung
leichter kritisiert werden kann. Praktisch wird das letztere
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eine priventive Wirkung entfalten und dazu filhren, daB 99 %
der Angelegenheiten in der parititisch besetzten Einigungs-
stelle endgiiltig entschieden werden und das Letztentschei-
dungsrecht der Exekutivspitze nicht zum Tragen kommt.

Um die Diskussion nicht zu lange aufzuhalten, zum AbschluB
noch ein paar Bemerkungen {iber die verfassungsrechtliche Seite
des Genscher-Entwurfs.

Ich meine, daB die Schlechterstellung der &ffentlichen Bedien-
steten und die Reduzierung der Mitbestimmungsrechte die Schwelle
der Willkiir beinahe erreichen, wenn nicht in einzelnen Fillen
sogar schon {iberschreiten. Natiirlich hat der Gesetzgeber die
M8glichkeit, den besonderen Bedingungen des Sffentlichen Dienstes
Rechnung zu tragen. Natiirlich hat man Verstindnis dafiir, wenn,
sagen wir, personelle4ﬁelegenheiten von Beamten anders behandelt
werden als die Personalplanung in der gewerblichen Wirtschaft.
Aber es ist iliberhaupt nicht nachvollziehbar, wo der sachliche
Grund liegen soll,um z.B. auch in sozialen Angelegenheiten wie
der Ordnung des Betriebes den 8ffentlichen Dienst schlechter

als die gewerbliche Wirtschaft zu stellen. Diese Differenzierung
ist v6llig irrational und verkennt die absolut identische Inter-
essenlage, die gleichartige Problemstellung, die sich im einen
wie im anderen Teil ergibt. Man muB echte Bedenken im Hinblick
auf Art.3 Abs. 1 GG haben, sollte diese L8sung tats&ichlich

Gesetz werden. Dazu kommt, da8 der Entwurf einige Vorschriften
vorsieht, die Rahmenbedingungen fiir die Gesetzgebung der Linder
setzen und die im Grunde dieses fiir den Bund hier skizzierte
Modell auf die Linder ausdehnen wollen. Diese Bestimmungen
scheinen mir nun deshalb bedenklich zu sein, weil eine ganze
Reihe von Lédndern, insbesondere Hamburg, Bremen und Niedersachsen,
mit Einschrédnkung auch Hessen, sehr viel fortschrittlichere, mit-
bestimmungsfreundlichere Gesetze besitzen, die abgebaut werden
miiften. Dies verstdst gegen demrin der juristischen Literatur
entwickelten und anerkannten Grundsatz, daB das Sozialstaats-
prinzip des ARt.20 GG auch das Verbot des sozialen Riickschritts
enthdlt. Ein einmal erreichter sozialer Standard darf nicht er-
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satzlos abgebaut werden, wobei "sozial"™ im Sinne von Partizi-
pationsrechten wie auch im Sinne von dkonomischer Absicherung
verstanden wird. Von daher bestehen m.E. weitere verfassungs-
rechtliche Bedenken gegen dieszn Entwurf, der fortschrittliche
und ohne Reibungsverluste praktizierte Personalvertretungs-
gesetze in mehreren L3ndern reduzieren wiirde auf das niedrige
im Entwurf selbst vorgesehene Niveau.

Es ist notwendig, daB8 man auch fiir den Fall, da8 der Entwurf
Gesetz werden sollte, diese Reform nicht etwa als Reform akzep-
tiert, sondern eindeutig als eine Scheinreform bezeichnet, die
man nicht akzeptieren kann. Konsequent und beharrlich ist in
den ndchsten Jahren weiter eine volle Mitbestimmung der Be-
diensteten in sozialen und personellen Angelegenheiten ein-
schlieBlich der M3glichkeitseines Sozialplans zu fordern.

Es sind auch in der amtlichen Begriindung keine ilberzeugenden
Griinde vorgetragen worden, warum bei den sozialen und in den
allermeisten personellen Angelegenheiten sowie in Bezug auf
den Sozialplan eine Diskriminierung des 8ffentlichen Dienstes
gegeniiber der gewerblichen Wirtschaft eintreten soll. Es wire
eine schlechte Sache, wenn dieser Entwurf Gesetz wiirde, doch
diirfen wir uns dadurch nicht entmutigen lassen, auch fiir die
Zukunft eine echte Reform zu fordern, die dann vielleicht

auch mal einiges in Zweifel zieht, was bisher nie in Zweifel
gezogen wurde wie Friedenspflicht und biirokratische Konflikts-
erledigung auf hdSchster Ebene. Ich meine, der Entwurf ist
allenfalls ein allererstéds Schrittchen und keineswegs ein
groBer Schritt in Richtung auf mehr Partizipation durch 4ie
Lohnabhdngigen. Hier mu8 man weiterarbeiten; Personalvertretung
ist zu wichtig, als daB man sie einfach auf die Seite schieben
kdnnte und nicht mehr dariiber red€t. SchlieBlich ist sie das
einzige Gebiet, wo wir heute schon das Einheitsdienstrecht
besitzen; man sollte die Chance nicht verpassen, hier ein
dringend notwendiges Modell fiir andere Bereiche zu schaffen.

Ich danke Ihnen !



